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ONUR SÖZÜ 

 

Yüksek Lisans Tezi olarak sunduğum “Ortaöğretim Kurumlarında Görev 

Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Sağlık ve Örgütsel Bağlılık Algıları Arasındaki 

ĠliĢkinin incelenmesi (Bismil Ġlçesi Örneği )” konulu çalıĢmamın, bilimsel ahlak, 

etik değer ve bilimsel geleneklere aykırı düĢecek bir yardıma baĢvurmaksızın 

tarafımdan yazıldığını ve yararlandığım bütün kaynakların hem metin içinde hem de 

kaynakçada yöntemine uygun biçimde gösterildiğini belirtir, bu durumu onurumla 

doğrularım.         

 

                                                                                    Metin ÇELEBĠ 
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ÖNSÖZ 

Hızla değiĢen ve geliĢen dünyaya ayak uydurarak, çağdaĢ uygarlıklar düzeyine 

ulaĢabilmek için iyi yetiĢmiĢ nesillere ihtiyaç duyulmaktadır Eğitim seviyesi düĢük 

olan milletlerin, eğitim kalitesi yüksek olan milletlere göre çok geride kaldığı 

görülmektedir. Eğitim kalitesini yükseltmek için gerekli ve zorunlu olan o eğitim 

örgütünün sağlıklı olması ve sağlıklı bir örgütün oluĢabilmesi için de örgüt 

elemanların örgütüne bağlı olması gerekir.   

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, bağlılığı olmayan çalıĢanlara göre, 

örgüte ve üretime katılımları da yüksek olmakta ve örgüt içerisinde daha iyi bir 

performans göstermeleri beklenmektedir. Ayrıca örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanlar, örgütün diğer üyeleri ile iyi iliĢkiler kurmakta ve iĢ tatmin düzeyleri daha 

yüksek olmaktadır. Bu nedenle, çalıĢanların örgütsel bağlılığını tespit edebilmek, 

örgütler için çok önemli bir konudur.  

Bu araĢtırmada Diyarbakır Ġli Bismil Ġlçesindeki resmi ortaöğretim okullarında 

görevli öğretmenlerin örgütsel sağlık ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkin algıları 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma boyunca birçok kiĢinin yardım ve desteği alınmıĢtır. Öncelikle 

araĢtırmanın yürütülmesi ve araĢtırmanın yazıya dökülmesi ile ilgili tüm aĢamalarda 

yardım ve desteğini esirgemeyen değerli danıĢman hocam Yrd. Doç. Dr. Cemal 

AKÜZÜM‟e ve değerli zamanlarını ayırarak araĢtırmamın geliĢmesinde katkıda 

bulunan kıymetli hocalarım Yrd. Doç. Dr. H. Fazlı ERGÜL ile Yrd. Doç. Dr. 

Fatih YILMAZ’a teĢekkürlerimi sunarım. 

Yine zamanlarını ayırarak araĢtırmaya katılan okul yöneticisi ve tüm öğretmen 

arkadaĢlarıma ve araĢtırma boyunca beni sabırla destekleyen aileme teĢekkür ederim. 

                                                                                         

                                                                                   Metin ÇELEBĠ 

                                                                                                  Eylül, 2014                  
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ÖZET 

ORTAÖĞRETĠM OKULLARINDA GÖREV YAPAN ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTSEL SAĞLIK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ALGILARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Metin ÇELEBĠ 

Zirve üniversitesi, KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam Üniversitesi 

 Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması Ve Ekonomisi Anabilim Dalı 

Yüksek Lisans Tezi, 127 sayfa, Eylül 2014 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Cemal AKÜZÜM 

Bu araĢtırmada, Diyarbakır ili Bismil ilçesinde bulunan ortaöğretim 

okullarında görev yapan öğretmenlerin, örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık algıları 

arasındaki iliĢki incelemiĢtir.  

AraĢtırma, tarama türünde betimsel bir çalıĢmadır. AraĢtırma örneklemini 

2013-2014 eğitim ve öğretim yılında Diyarbakır‟ın Bismil Ġlçesinde bulunan 11 

ortaöğretim kurumunda çalıĢan 352 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 

örneklem alma yoluna gidilmeyip, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin tamamı araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir.   

Veri toplama aracı olarak, “Örgütsel Sağlık Ölçeği” (ÖSÖ) ve “Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği” (ÖBÖ) kullanılmıĢtır. Örgütsel Sağlık Ölçeğinde 44 madde ve 

“akademik önem, kurumsal bütünlük, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen 

bağlılığı ve mesleki liderlik” olmak üzere 6 alt boyut yer almaktadır. Örgütsel 

Bağlılık Ölçeğinde ise, 27 madde ve “Uyum, ÖzdeĢleĢme, ĠçselleĢtirme” olmak 

üzere 3 boyut yer almaktadır. Bu doğrultuda 2013-2014 eğitim-öğretim yılı bahar 

döneminde 352 öğretmene ölçekler dağıtılmıĢ, 210 öğretmen ölçeği geri dönmüĢtür. 

Uygun Ģekilde doldurulmayan 10 ölçek değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Dolayısıyla 

araĢtırmanın evren ve örneklemini 200 öğretmenden oluĢmaktadır. 
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ÇalıĢmadan elde edilen veriler SPSS (Sttistical Package for the Social 

Sciennes) paket programı ile analizi yapılmıĢtır. Verilerin analizinde; (Bağımsız) 

Örneklemler t-Sınaması,  Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA), Kruskal-Wallis H 

testi ve Mann Whitney-U sınaması kullanılmıĢtır. Bununla birlikte, bağımsız 

değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenleri yordama düzeylerini belirlemek amacıyla Çoklu 

Doğrusal Regresyon Analizi yapılmıĢtır.  

AraĢtırmanın bulguları aĢağıdaki biçimde özetlenebilir: 

 Örgütsel sağlığa iliĢkin olarak, cinsiyet (kurumsal bütünlük ve mesleki 

liderlik) yaĢ (kaynak desteği ve mesleki liderlik), branĢ (akademik önem ve öğretmen 

bağlılığı), yönetim stili (akademik önem, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen 

bağlılığı ve mesleki liderlik), mesleki kıdem (akademik önem, müdürün etkisi, 

kaynak desteği ve mesleki liderlik) ve karara katılma (akademik önem, müdürün 

etkisi, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik ) açısından öğretmen 

görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar var iken, cinsiyet (akademik önem, müdürün 

etkisi,   kaynak desteği ve öğretmen bağlılığı), yaĢ (akademik önem, müdürün etkisi, 

kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı), öğrenim durumu (akademik önem, 

müdürün etkisi, kurumsal bütünlük,  kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki 

liderlik), branĢ (müdürün etkisi, kurumsal bütünlük,  kaynak desteği ve mesleki 

liderlik), yönetim stili (kurumsal bütünlük), mesleki kıdem (kurumsal bütünlük ve 

öğretmen bağlılığı) ve karara katılma bütünlük) açısından ise öğretmen algıları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık görülmemiĢtir. Ancak erkek 

öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre, yaĢı çok olan öğretmenleri yaĢı az olanlara 

göre, öğrenimi lisans olanın öğrenimi lisansüstü olanlara göre,  branĢı sosyal bilimler 

olanın fen bilimleri ve Güzel sanatları olanlara göre, kıdemli öğretmenlerin kıdemsiz 

öğretmenlere göre, demokratik yönetime sahip olan okulların otoriter ve ilgisiz 

yönetime sahip olan okullara göre, okulla ilgili alınan bir kararda öğretmenlerin 

görüĢünü alan okulların almayanlara göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri 

görülmektedir. 

 Örgütsel bağlılığa iliĢkin olarak, cinsiyet (uyum, boyutu) yaĢ (özdeĢleĢme 

boyutu), branĢ (özdeĢleĢme boyutu), yönetim stili (özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutları), mesleki kıdem (özdeĢleĢme boyutu) ve karara katılma (uyum, özdeĢleĢme 
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ve içselleĢtirme boyutları) açısından öğretmen görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar 

var iken, cinsiyet (özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları), yaĢ (uyum,  ve 

içselleĢtirme boyutları), öğrenim durumu (uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutları), branĢ (uyum, ve içselleĢtirme boyutları), yönetim stili (uyum boyutu), 

mesleki kıdem (uyum, ve içselleĢtirme boyutları) ve karara katılma ( uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları) açısından ise öğretmen algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık görülmemiĢtir. Ancak erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere göre (uyum boyutu hariç), yaĢı çok olan öğretmenleri yaĢı az olanlara 

göre, öğrenimi lisans olanın öğrenimi lisansüstü olanlara göre (uyum boyutu hariç),  

branĢı sosyal bilimler olanın fen bilimleri ve Güzel sanatları olanlara göre, kıdemli 

öğretmenlerin kıdemsiz öğretmenlere göre, demokratik yönetime sahip olan okulların 

otoriter ve ilgisiz yönetime sahip olan okullara göre, okulla ilgili alınan bir kararda 

öğretmenlerin görüĢünü alan okulların almayanlara göre örgütlerini daha bağlı 

oldukları görülmektedir. 

 

  Örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere yönelik elde edilen 

sonuçlar, örgütsel sağlığın örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediğini ve örgütsel 

sağlığın örgütsel bağlılığı yordadığını ortaya koymaktadır. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgüt, Örgütsel Sağlık, Örgütsel Bağlılık, Öğretmen, 

Düzey, Algı 
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ABSTRACT 

AT SECONDARY SCHOOLS TEACHERS' ORGANIZATIONAL HEALTH 

IN AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT INVESTIGATION OF THE 

RELATIONSHIP BETWEEN PERCEPTIONS 

Metin ÇELEBĠ 

Zirve University, KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam University 

 Institute of Social Sciences 

Education Administration Supervision Planning and Economy Department 

Master Thesis,127 page, September 2014 

Supervisor: Asst. Assoc. Dr. Cemal AKÜZÜM 

In this study, in Bismil district of Diyarbakır in secondary schools teachers' 

organizational health and examined the relationship between the perceptions 

organizational commitment. 

The research is a descriptive study on the scan type. The study sample in the 

2013-2014 academic year, 11 secondary schools in Diyarbakır's Bismil District 352 

teachers are working on. In this research the sampling did not go the way, all of the 

teachers working in secondary schools were included in the study. 

As a means of data collection, "Organizational Health Scale" (OHS) and 

"Organizational Commitment Scale" (OCS) is used. Organizational Health Scale of 

44 articles and "academic importance, institutional integrity, manager influence, 

resource support, teacher commitment and professional leadership" is situated, 

including six sub-dimensions. In the Organizational Commitment Scale, of 27 items 

and "Compliance, Identification, Internalization" is located in 3 dimensions to. In 

this respect, the spring semester of 2013-2014 academic year scale distributed 352 

teachers, 210 teachers are returned to scale. Assessment not refillable in accordance 

with a scale of 10 were excluded. Therefore, the research universe and the sample 

consists of 200 teachers. 
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The data obtained from the study of SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciennes) analysis was performed with package program. In the analysis of data; 

(Independent) Sample t-Test, One-Way Analysis of Variance (ANOVA), Kruskal-

Wallis H test and Mann-Whitney-U test was used. However, the independent 

variable on the dependent variable in order to determine the level of predictive 

Multiple Linear Regression Analysis was conducted. 

Research findings can be summarized as follows: 

Organizational health in relation to gender (institutional integrity and 

professional leadership) age (source support and professional leadership) branch 

(academic and importance teacher commitment), management style (academic 

importance, manager impact, resource support, teacher commitment and professional 

leadership), professional seniority (academic importance, manager effect, resource 

support and professional leadership) and decided to participate in (academic 

importance, manager effect, resource support, teacher commitment and professional 

leadership) in terms of opinion between teachers there a meaningful difference, 

whereas gender (academic importance, manager effect resource support and teacher 

commitment), age (academic importance, manager effect, institutional integrity, and 

teacher commitment), education level (academic importance, manager effect of 

corporate integrity, resource support, teacher commitment and professional 

leadership) branch (manager effect institutional integrity, resource support and 

professional leadership), management style (corporate integrity), professional 

seniority (and teacher commitment to institutional integrity) and to participate in 

decision-integrity) in terms of the perception of the teachers there were no 

statistically significant differences. However, male teachers female teachers, 

according to age so that teachers age less than those with education license that 

learning graduate who, according to the branches of the social sciences that the 

natural sciences and fine arts which, according to senior teachers his junior teachers, 

according to the democratic governance of schools with authoritarian and irrelevant 

schools with management, according to a decision about the school, the school 

teachers' views of their organizations more healthy compared to those who are seen 

they see. 
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Organizational commitment in relation to gender (alignment, size), age 

(identification, size), branches (identification, size), management style (identification 

and internalization dimensions), experience (identification, size) and decided join 

(compliance, identification and internalization dimensions) in terms of opinion 

between teachers there a meaningful difference, while gender (identification and 

internalization sizes), age (compliance, and internalization dimensions), education 

level (compliance, identification and internalization dimensions), branches 

(compliance, and internalization sizes), management style (compliance size), 

professional seniority (compliance, and internalization dimensions) and to participate 

in decisions (compliance, identification and internalization dimensions) in terms of 

the perception of the teachers there were no statistically significant differences. 

However male teachers female teachers according to (fit size excluded), age has a lot 

of teachers age less than those with education license that learning graduate than 

those (fit size excluded), branches of the social sciences with the natural sciences and 

fine art which, according to senior teachers his junior teachers according to 

democratic administration of schools with schools with authoritarian and indifferent 

management, according to a decision about the school, the school teachers' views of 

their organization compared to those who are seen to be more connected. 

Organizational health and the results obtained for the relationship between 

organizational commitment, organizational health is a positive effect organizational 

commitment and organizational predictors of health reveals that organizational 

commitment. 

Key Words: Organization, Organizational Health, Organizational 

Commitment, Teacher, Level, Perception   
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 BÖLÜM I  
 

 

 

GĠRĠġ 

 

 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumuna, problem cümlesine, alt 

problemlere, araĢtırmanın önemine, araĢtırmanın sayıtlılarına, araĢtırmanın 

sınırlılıklarına ve konuyla ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. Problem durumu baĢlığı 

altında literatür taranmıĢ ve araĢtırmanın problemi ile ilgili kavramsal çerçeve 

oluĢturulmuĢtur. 

 

1.1. Problem Durumu 

 

Bu araĢtırma, Ortaöğretimde görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel 

sağlık ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamaktadır. Bu 

bağlamda örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık kavramları detaylıca ele alınacak ve 

aralarındaki iliĢki incelenecektir.  

Ġnsanlar çeĢitli ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla birlikte yaĢamaya baĢlamıĢ, 

böylece örgüt kavramı ortaya çıkmıĢtır. Zaman içerisinde de çeĢitli amaçlar ve 

görevler örgütlere yüklenmiĢtir. Bundan dolayı örgüt ve örgütlenme kavramları 

insanlık ile baĢlamıĢ ve geliĢmiĢtir denilebilir. 

 Eğitim bir ülkenin en temel ihtiyaçlarındandır. Toplumun eğitim kavramı ve 

hizmeti ile özdeĢleĢtirdiği kurum, okuldur. Okulu diğer eğitim kurumlarından ayıran 

temel özellik, insan üzerinde çalıĢması ve onu farklılaĢtırmasıdır (Açıkalın, 1994, 

aktaran: DanıĢ, 2009: 1). 



 

 

2 

 Okulun en önemli öğelerinden birisi öğretmenlerdir.  Faaliyet alanı insanların 

yetiĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi olan okulların daha etkili çalıĢması için, okulda 

bulunan üyelerin, görevlerinden daha fazlasını yapmaya istekli olması gerekir (Terzi 

ve Kurt, 2004, aktaran: ErdaĢ, 2009: 5). 

 Bunun da ancak örgütsel bağlılıkları yüksek ve sağlıklı örgütlerde 

gerçekleĢtirilebileceği söylenebilir. Örgütsel bağlılığı olan bireyler daha uyumlu, 

daha doyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede sadakat ve sorumluluk 

duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden olmaktadır. AlıĢtıkları 

örgüte yüksek düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanlar içsel olarak güdülenecek ve 

görevlerini örgütün amaçları doğrultusunda istekle yapacaklar, örgütte kalmada 

kararlılık gösterecekler, böylece de örgüte sağladıkları önemli katkı ve yarar ile 

örgütün amacına ulaĢmasında yani etkililiğinde bir önkoĢul ve güvence durumunu 

alacaklardır (Balcı, 2003, aktaran: ErdaĢ, 2009: 4).  

 Örgüt sağlığı kavramı ilk olarak 1969 yılında Mathew MĠLES tarafından 

okulların örgüt sağlığı analizi için bir model olarak ileri sürülmüĢ ve örgüt sağlığı 

teorisi olarak ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Miles (1969:376) sağlıklı bir örgütü söyle 

tanımlamaktadır. Sağlıklı örgüt, çevresinde yaĢamını idame ettirirken uzun sürede 

geliĢme ve yenileĢme yeteneklerini geliĢtiren bir örgüttür. Miles‟in ardından yapılan 

çalıĢmaların bir kısmı ise Ģöyledir. Hoy ve Feldman (1987) etkililiği kullanarak okul 

sağlığını yedi boyutta oluĢturmuĢlardır. Hoy, Tarter ve Bliss (1990) örgüt sağlığını 

etkililik ve etkinliğin bütünü olarak incelemiĢlerdir. BaĢaran (1992) örgüt sağlığını 

etkililiğin bir alt boyutu olarak ele almıĢtır. 

Eğitim kurumları açısından örgüt sağlığı; okulun psiko sosyal durumunu 

göstermektedir. Okulların örgüt sağlığını belirlemede amaç; okulun sağlıklı ya da 

sağlıksız olmasına nelerin sebep olduğunun belirlenmesidir. 

Bu çalıĢma, Türkiye‟de bu konuda var olan literatür boĢluğunun 

doldurulmasında katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Ayrıca sonraki araĢtırmalara 

kaynak oluĢturabilecektir. Bu konuda hizmet içi eğitim çalıĢmaları düzenlenmesinde 

araĢtırma verilerinden yararlanılabilir.   
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1.2. AraĢtırmanın Amacı  

 

Bu araĢtırmanın temel amacı, Diyarbakır ili Bismil ilçesinde bulunan 

ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin, örgütsel sağlık ve örgütsel 

bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Bu temel amaç doğrultusunda 

aĢağıdaki sorulara yanıtlar aranmıĢtır: 

1. Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları arasında; 

a. Cinsiyet 

b. YaĢ 

c. Öğrenim durumu 

d. BranĢ 

e. Mesleki kıdem 

f. Okulun yönetim stili 

g. Öğretmenlerin karar katılma durumu değiĢkenleri bakımından anlamlı 

farklılık var mıdır? 

2. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları arasında; 

a. Cinsiyet 

b. YaĢ 

c. Öğrenim durumu 

d. BranĢ 

e. Mesleki kıdem 

f. Okulun yönetim stili 

g. Öğretmenlerin karar katılma durumu değiĢkenleri bakımından anlamlı 

farklılık var mıdır? 

3. Öğretmenlerin, örgütsel sağlık algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

iliĢki var mıdır?  
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4. Öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları, onların örgüte iliĢkin bağlılıklarını 

ne ölçüde yordamaktadır? 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

 

Bu araĢtırma, örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık çalıĢmalarına dayalı olarak, 

ortaöğretimdeki okullardaki öğretmenlerin örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi saptama noktasında önem taĢımaktadır.         

Örgütsel sağlık kavramı bir bireyin genel sağlık kavramı gibi düĢünülebilir. 

Sağlıklı bir insanda olduğu gibi hiçbir organın birbiri ile çatıĢmaya, çeliĢkiye 

düĢmeden, düzenli olarak çalıĢmasıdır. Yani bir örgütün sağlığı, bir canlının sağlık 

durumunda olduğu gibi, tüm organların görevlerini düzenli biçimde yerine 

getirmesini, büyüme ve geliĢme gücüne sahip olmasını ifade etmektedir. 

Örgüt sağlığı, eğitim örgütleri için, diğer tüm örgütler için olduğundan daha 

fazla önem taĢımaktadır. Çünkü eğitim örgütlerinin girdisi, iĢlem sürecinde yer 

alanlar ve çıktısı insandır. Bu nedenle eğitim örgütleri diğer örgütlerden farklı ve 

daha önem arz etmektedir. Okul yaĢamındaki niteliğin artırılmasının “sağlıklı bir 

okul” ile mümkün olabileceği ileri sürülmektedir. Sağlıklı bir okul;  önce çevresiyle 

iyi iliksiler içinde olan, bu çevre tarafından kabul görülen ve destek alan okuldur. 

  Örgütlerin amaçlarına etkin olarak ulaĢmaları, örgütlerdeki bireylerin örgüt 

amaçlarını benimsemelerine, arzu ve istekle bu amaçları gerçekleĢtirmek için özveri 

ile çalıĢmalarına bağlıdır. 

 Örgütün amaçlarına bağlılık, örgütsel bağlılıkla ilgilidir. Örgütsel bağlılığı 

yüksek olan çalıĢanların amaçlara ulaĢmada daha istekli ve gayretli olmaları beklenir  

 Öğretmenlerin okula karĢı bağlılıklarının güçlü olması sağlıklı bir okul 

olduğunu gösterir. Örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık boyutlarını belirlemek 

amacıyla yapılan bu çalıĢmanın sonuçları, gerek yönetim literatürüne sağlayacağı 

katkılar gerekse de eğitim yönetimi ve denetimi alanında kurumların ve yöneticilerin, 

örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık durumlarını değerlendirmeleri açısından 



 

 

5 

önemlidir. Ayrıca bu iliĢkinin belirlenmesi örgütlerin geleceği ve eğitimin kalitesi 

açısından önem taĢımaktadır. 

AraĢtırmanın ayrıca örgütsel bağlılık ve örgütsel sağlık ile ilgili araĢtırmalara 

öncülük etmesi, araĢtırmacılara güdü oluĢturması ve okulların sağlıklı bir Ģekilde 

performansın yükselmesi ve personelin bağlılığı umulmaktadır. 

Literatüre bakıldığında örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık iliĢkisinin farklı 

alanlarda yapılmıĢ olması, eğitim alanında örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılıklarına 

iliĢkin çalıĢmaların az olması da çalıĢmanın önemini ortaya koymaktadır. 

 

1.4. Sayıltılar  

 

1- Ortaöğretim kurumu Öğretmenlerinin Örgütsel Sağlık, Örgütsel Bağlılık 

Düzeyleri, okulda görev yapan öğretmenlerin algılarına göre belirlenebilir. 

2-  AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yansıttıkları düĢünceler, onların gerçek 

algılarını oluĢturmaktadır. 

 

1.5. Sınırlılıklar  

 

 AraĢtırmanın kapsamı, Diyarbakır‟ın Bismil Ġlçesinde bulunan Ortaöğretim 

Kurumları ile sınırlıdır.  

 AraĢtırma, 2013 – 2014 Eğitim Öğretim Yılı Diyarbakır‟ın Bismil ilçesinde 

bulunan ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler den elde edilen bilgilerle 

sınırlıdır.  AraĢtırma, Örgütsel Sağlık ölçeği altı boyut ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

ise üç boyutludur. Örgütsel Sağlık ölçeği boyutu: 

a- Akademik Önem 

b- Kurumsal Bütünlük 

c- Müdürün Etkisi 
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d- Kaynak Desteği 

e-Öğretmen Bağlılığı 

f- Mesleki Liderlik; gibi boyutlarla sınırlandırılıp, . Örgütsel Sağlık ölçeği yurt 

dıĢı ve yurt içi literatürde bilinen diğer boyutları araĢtırma alanının dıĢında 

bırakılmıĢtır. 

Örgütsel Bağlılık ölçeği ise üç boyutu: 

a- Uyum Boyutu 

b- ÖzdeĢleĢme Boyutu 

c- ĠçselleĢtirme Boyutu: ; gibi boyutlarla sınırlandırılıp, . Örgütsel Bağlılık 

ölçeği yurt dıĢı ve yurt içi literatürde bilinen diğer boyutları araĢtırma alanının 

dıĢında bırakılmıĢtır. 

 

1.6. Tanımlar  

 

Bu araĢtırmada kullanılan bazı kavramların tanımları Ģöyledir: 

Örgüt: Toplumsal gereksinmelerin bir bölümünü karĢılamak üzere güçlerini 

eĢgüdümleyen insanlar tarafından önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek 

isleri yapmak için kurulmuĢ toplumsal açık bir sistemdir (BaĢaran, 1988: 54).  

 Örgütsel bağlılık: ĠĢ görenin, çalıĢtığı kuruma karĢı olumlu duygular 

beslemesi, örgütün bir üyesi olma konusunda güçlü istek duyması, örgütün yararı 

için yüksek düzeyde çaba ortaya koyması ve örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesidir (Balay, 2000). 

Örgütsel sağlık: Bir örgütün çevrede varlığını sürdürmenin yanı sıra uzun 

dönemde yeterli Ģekilde problemlerle baĢa çıkmayı sürdürebilme sürekli olarak 

geliĢme, aĢama ve baĢa çıkma yeteneklerini geliĢtirebilmesidir (Uras, 1998). 
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1.7 Kısaltmalar 

 

MEB   : Milli Eğitim Bakanlığı 

MEM  : Milli Eğitim Müdürlüğü 

Akt.     : Aktaran 

f  : Frekans  

p  : Anlamlılık düzeyi 

sd  : Serbestlik Derecesi 

%  : Yüzde 

χ2  : Ki-kare (Chi –square) 

t  : t-Testi sonucu elde edilen değer 

X  : Bir veri dağılımının aritmetik ortalaması 

N  : Ölçek değerlendirmesine katılan kiĢi sayısı 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BÖLÜM II 

 

 

 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

 

 

Kuramsal tartıĢma baĢlığı altında, örgüt, örgütsel sağlık kavramı, okul 

örgütsel sağlık ile örgütsel bağlılık, örgütsel bağlılığın boyutları, örgütsel bağlılığın 

sonuçlarına yer verilecektir. 

 

2.1.Örgüt  

 

Örgüt kavramı bireylerin kiĢisel ihtiyaç ve gereksinimlerini kendi baslarına 

karĢılayamayacağı gerçeğinden yani örgütler insanların iĢbirliği gereksinimlerinden 

ortaya çıkmıĢtır (Aydın, 1994:19). 

Örgütle ilgili araĢtırmalar çok olup, çok sayıda örgüt tanımı yapılmıĢtır. 

Bunlardan bir kaçını zikredelim.  

Ġnsanlar bireysel güçlerini asan ya da uzun sürede gerçekleĢtirebileceklerine 

inandıkları amaçlarını kısa sürede gerçekleĢtirmek için iĢbirliği yoluna giderler. 

Buradan da anlaĢılıyor ki örgüt kavramı bireylerin iĢbirliği ihtiyaçlarından ortaya 

çıkmıĢtır. Aydın (1994: 19) örgüt kavramının söyle tanımlamaktadır: Örgüt kavramı 

bireylerin kiĢisel ihtiyaç ve gereksinimlerini kendi baslarına aĢılayamayacağı 

gerçeğinden yani insanların iĢbirliği gereksinimlerinden dogan bir kavramdır. Örgüt 

kavramının temelinde, bireylerin beklenti ve gereksinimlerinin bireysel 

yeteneklerinin üstünde olması yatmaktadır.  
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Örgütle ilgili en eski tanımlardan birisi Chester Barnard tarafından “iki ya da 

daha fazla kiĢinin bilinçli olarak eĢgüdümleĢmiĢ etkileri sistemi” seklinde yapılmıĢtır 

(Aydın, 1994:14).  

Schein (1981:9) örgütü “iĢ ve iĢlev bölümü, otorite ve sorumluluk hiyerarĢisi 

yolu ile bazı ortak amaçların baĢarılması için bir grup insanın etkinliklerinin 

eĢgüdümü” olarak tanımlamıĢtır.  

Simon, Smithburg ve Thompson da örgütü “ortak bir amacın gerçekleĢmesi 

için tasarlanmıĢ bir iĢbirliğine dayanan eylemler düzeni” olarak 

tanımlamıĢtır.(Aktaran: Schein, 1981:7).  

Örgüt, yönetim için bir tasarımdır. Hemen her tür örgüt için belirlenen amaç 

ya da amaçlar bir tür madde, bilgi, düĢünce ya da duygu üretimine iliksin tasarımı 

simgeler (Açıkalın, 1998:16). Örgütler, görevlerini etkili olarak yerine getirmek için 

istikrar ve devamlılık gereksinimi içerisindedirler. Her örgütün amacını 

gerçekleĢtirmesi için bir yapısı vardır. Hiç bir örgüt her zaman mükemmel değildir. 

Örgüt yapısının ve örgütsel iliĢkilerin zaman zaman gözden geçirilerek yeniden 

düzenlenmesi gerekir (Özdemir, 2000:66).  

Amaçlarını gerçekleĢtiren, içsel olarak kendini koruyan, çevresine uyum 

sağlayan bir örgüt, etkin, kararlı, değiĢime açık yani etkili olabilecektir. Bu tip 

örgütler sağlıklı örgütler olarak düĢünülebilir (Aktaran: Uras, 1998: 8).  

 

2.2. Örgütsel Sağlık 

 

Örgütsel sağlık kavramı, ilk kez 1950‟li yılların sonlarında Argyris tarafından 

kullanılmakla birlikte, bu kavramın etkenleri ile birlikte açıklanarak geliĢtirilmesi 

1960‟lı yılların ikinci yarısında Miles, tarafından yapılmıĢtır. Miles‟ın oluĢturduğu 

kuramsal çerçeve 1980‟lerde Hoy ve arkadaĢları tarafından eleĢtirilmiĢ ve yeni bir 

kuramsal çerçeve önerilmiĢtir. Yapılan eleĢtirilere karĢın, en fazla kabul gören ve 

üzerinde çalıĢılan kuramın, Miles‟ın Örgütsel Sağlık Kuramı olduğu görülmektedir 

(Uras,1998).  
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Sağlıklı bir örgütü, sadece çevresinde varlığını sürdüren değil, aynı zamanda 

uzun dönem boyunca yeterli Ģekilde problemlerle baĢa çıkmayı sürdüren, sürekli 

olarak geliĢen, yaĢama ve sorunlarla baĢa çıkma yeteneklerini geliĢtiren bir örgüt 

olarak gören Miles‟a göre, sürekli olarak etkisiz olan bir örgüt sağlıklı olmaz. Bu tür 

örgütler, alınan önlemlerle kısa dönemde etkili olabilir; ancak bu etkililik, genellikle, 

uzun dönem değiĢkenleri pahasına elde edilir. Örgütsel sağlık özellikleri, açık bir 

sistem olarak örgütün iskeleti içinde kalıp iĢlevi görür; oldukça dayanıklı bir sistem 

özellikleri grubudur (Miles, 1969, Aktaran: Uras, 1998).  

Örgüt sağlığına iliĢkin literatürde çeĢitli tanımlar yer almaktadır; Ġnsan ve 

örgüt arasında benzerlikler vardır (Zorel, 2009: 2-3). Vücut; örgüt yapısı, düzen, güç 

kullanımı, iletiĢim ve iĢ bölümüdür. Akıl; inançlar, hedefler ve politikalardır. Ruh; 

örgütün var olma sebebi ve misyonudur. Bu benzerlikten yola çıkarak örgütlerin de 

sağlığının var olabileceği söylenebilir. Örgüt sağlığı örgütün vücut, akıl ve ruhunun 

bütün halinde uyumlu Ģekilde çalıĢabilmesidir. Örgütler, insanlar gibi sağlıklı veya 

hasta olabilirler. Sağlıksız örgüt iĢlevsiz, sağlıklı örgüt iĢlevseldir. Örgütteki sağlık 

düzeyi, amaç ve hedefleri baĢarma yeteneği ile iliĢkilidir (Buluç, 2008: 571-602). 

Örgütsel sağlık kavramı genel sağlık kavramına benzetilebilir (Yıldırım, 2006: 18).  

Örgütün sağlığı, tıpkı bir canlının sağlık durumunda olduğu gibi, tüm 

organların görevlerini düzenli biçimde yerine getirmesini, büyüme ve geliĢme 

gücüne sahip olmasını ifade etmektedir. Sağlıklı örgüt, sağlıklı birey ve grupların 

oluĢturduğu çalıĢma ortamında sorumluluk bilincinde, etkili ve karlı biçimde 

amaçlarını gerçekleĢtiren örgüttür (Gürkan, 2006: 17). 

 Sağlıklı örgütlerde hem bireyler hem de örgüt amaçlarına ulaĢmıĢ olur. 

Sağlıklı örgütlerde kiĢilerin yetenek, tutum ve davranıĢları uyumludur. Örgüt sağlığı 

büyüme ve geliĢmeyi de kapsamaktadır. Sağlıklı örgütler amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirmeye çalıĢırlar, aynı zamanda sürekli öğrenme ve geliĢmeyi teĢvik ederek 

bireysel geliĢim ve örgütsel öğrenme sağlanır. Örgüt sağlığı, örgütün, etkili liderliğe 

sahip olması, kendi içinde bir bütünlük taĢıması, iç ve dıĢ çevresiyle etkin bir 

etkileĢimde bulunması, belli bir kimliğinin olması ve sağlıklı ürünler vererek zaman 

içerisinde büyüme ve geliĢmesini sürdürmesidir (Tekin, 2005: 7).  
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Tanımın analizinden anlaĢılacağı gibi bir okulun örgütsel sağlığı, okuldaki 

insan kaynaklarının “Öğretmenler, öğrenciler, yöneticiler ve diğer çalıĢanlar” 

karĢılıklı kiĢisel iliĢkilerini betimleyen yararlı bir yapıdır. Böyle bir yapıyı okulların 

koruyabilmesi için çevrelerindeki toplumun desteğine ihtiyaç duyarlar, aynı zamanda 

da kendilerini baĢarılı bir Ģekilde çevreye adapte ederler ve ortak değerlerini çalıĢan 

personelin tamamına aĢılarlar. Okul örgütsel sağlığının kavramsallaĢtırılması iki 

sebebe dayandırılabilir. Ġlk olarak; okul içerisinde yöneticilerin, öğretmenlerin ve 

öğrencilerin rol aldığı sosyal bir sistem olarak düĢünülür. Bu sebepten okulun 

örgütsel sağlığı okul içerisinde yer alan bu anahtar oyuncular arasındaki sosyal 

etkileĢimi yansıtması gerekir (Cheng, 1987).  

Ġkinci olarak; sağlıklı bir okul değiĢik okul fonksiyonlarını icra etmede etkili 

olması gerekir. Parsons‟un örgütsel görüĢüne göre sağlıklı bir okulda Teknik, 

yönetsel ve kurumsal düzeyler bir uyum içindedir okul temel ihtiyaçlarını karĢılar ve 

enerjisini misyonuna doğru yönlendirir. Ayrıca, sağlıklı okullarda öğrenciler, 

öğretmenler, yöneticiler ve okul çevresi yapıcı ve iĢbirlikçi bir Ģekilde çalıĢır (Pars 

ons, 1967). Hoy 1991‟de Parsons‟a ait bu görüĢü adapte etmiĢ ve okul örgütsel 

sağlığını ölçmek ve betimlemek için bir örgütsel sağlık envanteri (OHI) 

geliĢtirmiĢtir. Okulun örgütsel sağlığının 7 boyutu kavramsallaĢtırılmıĢtır. Bunun 

amacı bir çok örgütteki sosyal sistemlerin temel gereksinimlerinin her birisini ve 

kontrolün 3 düzeyini temsil etmekti (Hoy 1991, s. 183).Bu boyutlardan Kurumsal 

Bütünlük; Eğitim programları içinde bir bütünlüğe sahip olan ve dıĢ güçlerce okulu 

yıkmaya yönelik çabaların baĢarılı bir Ģekilde üstesinden gelen bir okulu ifade 

etmektedir (Tsui ve Cheng, 1999).  

Cheng, (1990); Hoy ve Miskel,(1991); Owens, (1991); Sergiovanni, (1991). 

Öğretmenlerin, çalıĢma ortamının kalitesini algılamaları ile iĢlerine olan bağlılıkları 

arasında bir doğrusal iliĢki bulmuĢlardır bu iliĢkinin pozitif yönde olması durumunda 

öğretmenlerin iĢ performansının ve okuldaki eğitimin kalitesinin de pozitif yönde 

etkileneceği görüĢündedirler. Farklı türde öğretim yapan liselerin örgütsel sağlığını 

ölçmek ve betimlemek amacıyla araĢtırma yapan Akbaba, (1997) araĢtırma 

sonucunda genel liselerin örgüt sağlığı puanlarını, Meslek Liseleri, Anadolu Liseleri 

ve Anadolu Meslek Liselerinin örgüt sağlığı puanından daha yüksek bulmuĢtur. Bu 
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durumu ise genel liselerdeki güçlü sosyal etkileĢime bağlamıĢtır. Aynı araĢtırmada 

aynı tür eğitimi veren okulların örgüt sağlığını algılamaları farklıdır. Kız meslek 

liselerinin örgüt sağlığı puanları, Ticaret Liseleri, Ġmam Hatip Liseleri, Teknik ve 

Endüstri Meslek Liselerinin puanlarından daha yüksek bulunmuĢtur (Akbaba, 1997).  

Örgütsel sağlıkla ilgili: Matthew Miles‟ın, örgütsel sağlık kuramın vardır. 

Miles‟ın önerdiği modelde, örgütlerin, görev, koruma ve büyüme gereksinimleri ile 

ilgili olarak on örgütsel sağlık özelliği üzerinde durulmaktadır. Bu özellikler 

Ģunlardır:  

 

2.2.1. Miles’ın Örgütsel Sağlık Kuramı 

 

Miles‟ın önerdiği modelde, örgütlerin, görev, koruma ve büyüme 

gereksinimleri ile ilgili olarak on örgütsel sağlık özelliği üzerinde durulmaktadır. Bu 

özellikler Ģunlardır: 

Amaçta Odaklanma: Sağlıklı bir örgütte sistemin amacı (veya amaçları), 

sistemin üyeleri için makul düzeyde açık ve kabul edilir olmalıdır. Ancak, bu açıklık 

ve kabul, örgüt sağlığı için zorunlu fakat yeterli olmayan bir koĢul olarak 

görülmelidir. Ayrıca amaçlar, var olan ve elde edilebilir kaynaklarla baĢarılabilir ve 

çevrenin istekleriyle uyumlu olmalıdır. 

ĠletiĢim Yeterliği: Örgütler, küçük gruplar gibi yüz yüze olunan sistemler 

olmadığından, bilginin hareketi yaĢamsal önem taĢımaktadır. Örgüt sağlığının bu 

boyutu “yatay” ve “dikey” iletiĢimi, etrafını kuĢatan çevreden örgüte ve örgütten 

çevreye göreli olarak çarpıtmasız iletiĢimi ifade eder. Bu sağlıklı bir bireyin, en alt 

düzeyde bastırma, çarpıtma vs. ile kendini bilmesi gibi, bilginin makul Ģekilde 

sağlıklı akıĢıdır. Sağlıklı bir örgütte, içsel gerilimleri anında ve iyi algılama vardır; 

sistemin zorluklarının iyi bir teĢhisinin yapılabilmesini sağlamak için sistemin 

problemleri hakkında yeterli veri vardır. Ġnsanlar, gereksindikleri bilgiye sahiptir ve 

yöneticinin sekreterine gitme, yerel gazete okuma veya çok sayıda özel toplantılara 

gereksinim duyma gibi gereksiz çabalar harcamaksızın bilgiyi elde eder. 
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Optimal Güç Dengesi: Sağlıklı bir örgütte, etki dağılımı göreli olarak 

adildir. Astlar üstünü etkileyebilir, daha önemlisi, astlar, üstünün kendi üstünü 

etkileyebileceğini düĢünür. Böyle bir örgütte, güç için gruplar arası mücadele ve 

çatıĢmalar Ģüphesiz var olmasına karĢın Ģiddetli olmaz. Bireylerin tutumu, açık veya 

kapalı baskıdan çok iĢbirliğine yöneliktir.  

Kaynak Kullanımı: Örgütsel düzeyde sağlık, sistemin girdilerinin, özellikle 

personelin etkili kullanımını ifade eder. Personel ne aĢırı yüklü ne de baĢıboĢtur. 

Gerilim duygusu en alt düzeydedir. Sağlıklı bir örgüte insanlar gerçekten çok 

çalıĢıyor olabilir, fakat kendilerine veya örgüte karĢı çalıĢmadıklarını duyumsar. 

Ġnsanların kendi eğilimleri ile sistemin rol gereksinimleri arasındaki uyum içindedir. 

Bunun ötesinde, makul düzeyde öz gerçekleĢtirim sağladıklarını duyumsar. Örgüte 

katkı sürecinde içten bir öğrenme, büyüme ve geliĢme duygusuna sahiptir. 

Bağlılık: Sistem sağlığı, örgütün kim olduğunu bilmesini ifade eder. Üyeler 

örgütü çekici bulur, kalmak ister, örgüt tarafından etkilenirler ve sahip oldukları 

etkiyi iĢbirlikçi bir biçimde kullanır. 

Moral: Bu kavram, refah veya doyum durumunu ifade eder. ġüphesiz, 

doyum, sağlık için yeterli değildir; bir birey, derinde yatan düĢmanlık, gerilim ve 

çatıĢmaları baĢarılı bir biçimde inkar ederken, yaĢamında, iyi olma ve doyum 

duyguları bildirebilir. Örgüt düzeyinde moral düĢüncesi; rahatsızlık verici, gerilim ve 

doyumsuzluk yaratan duygulara zıtlaĢarak, refah, doyum ve memnuniyet duyguları 

etrafında odaklanan bireysel duygular grubunun toplamıdır. 

Yenilikçilik: Sağlıklı bir sistem, yeni yollar bulma, yeni amaçlar oluĢturma, 

yeni tür ürünler üretme, kendini değiĢtirme ve zaman içinde farklılaĢma eğiliminde 

olur. Bir anlamda, böyle bir sistemin rutinleĢmiĢ ve standart kalmaktan çok, 

büyüdüğü, geliĢtiği ve değiĢtiği söylenebilir. 

Özerklik: Sağlıklı insan, kendi merkezinden dıĢarı doğru eylemde bulunur. 

Örneğin; bir eğitim veya terapi grubunda, böyle bir bireyin, otorite figürlerine 

bağımlı olarak boyun eğme ve karĢı gelme ve her tür babalık sembolünü yıkma 

gereksiniminden kurtulduğu görülür. Benzer Ģekilde, sağlıklı bir örgüt, kendini 

çevrenin aracı olarak duyumsayıp, dıĢarıdan gelen istekleri edilgen bir Ģekilde 
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yanıtlamaz; ayrıca, algılanan isteklere yıkıcı veya isyankâr biçimde de tepki 

göstermez. Sağlıklı bir bireyin diğer bireylerle iĢ görürken, onların tepkilerini kendi 

davranıĢının belirleyicisi olarak görmemesine benzer biçimde, sağlıklı örgüt, 

çevresinden bağımsız olma eğilimindedir. 

Uyum: Özerklik ve yenilikçilik kavramlarının her ikisi de, sağlıklı bir birey, 

grup veya örgütün çevre ile gerçekçi, etkili bir iliĢki içinde olduğu düĢüncesi ile 

bağlantılıdır. Örgütsel kaynaklar ile çevresel istemler uyuĢmadığında, hem çevrenin 

hem de örgütün bazı yönlerden farklı olduğu problem çözücü, yeniden yapılandırıcı 

bir yaklaĢım geliĢir. Yerel sistemde, çevrenin ilgili bölümlerinde veya her ikisindeki 

değiĢmelerin sonucu olarak, daha yeterli, sürekli örgütsel baĢa çıkma ortaya çıkar. 

Böyle bir sistem, uyum süreci boyunca ortaya çıkan zorlukları yönetmek için yeterli 

kararlılık ve gerilim hoĢgörüsüne sahiptir. Bu bilgide aslında varolan belki de Ģudur; 

sistemin kendisinde düzeltici değiĢimleri oluĢturma yeteneği, etrafını kuĢatan 

çevredeki değiĢim döngüsünden daha hızlıdır. 

Problem Çözme Yeterliği: Sağlıklı bir organizmanın (bilgisayar gibi 

kuramsal olarak hataya kapalı olan bir sistemin bile) daima problemleri, gerilimleri, 

zorlukları ve problemlerle etkili olmayan baĢa çıkma örnekleri vardır. Bu nedenle 

konu, problemlerin varlığı veya yokluğu değil, birey, grup veya örgütün problemlerle 

baĢa çıkma tarzıdır. Argyris, etkili bir sistemde problemlerin en az enerji ile 

çözüldüğünü, çözülen problemlerin yinelenmediğini, kullanılan problem çözme 

mekanizmalarının zayıflatılmadığını, korunup güçlendiğini ileri sürmektedir. Bu 

durumda, yeterli bir örgüt, problemlerin varlığını duyumsamak, olası çözümleri 

bulmak, çözümler üzerinde karar vermek, onları uygulamak ve etkililiğini 

değerlendirmek için iyi geliĢmiĢ yapılara ve yöntemlere sahiptir (Miles, 1969, 

Aktaran; Uras, 1998). 

Örgütsel sağlığı ölçmek için kullanılan bu ölçme aracı New Jersey‟deki 78  

ortaokulda bulunan 1131 öğretmene uygulanmıĢtır. Ölçme aracında dört seçenekli 

Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Katılanlardan “nadiren oluĢur”, “bazen oluĢur”, “sık 

sık oluĢur” ve “çok sıklıkla oluĢur” seçeneklerinden birini iĢaretleyerek kendi 

okullarını karakterize etmeleri istenmiĢtir (Hoy, Tatter ve Kottkamp, 1991).  
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AraĢtırmanın sonunda elde edilen verilere dayanarak, sağlıklı ve sağlıksız 

okulların betimlemesi yapılmıĢtır. Buna göre: 

 

2.2.2.Sağlıklı Okul 

 

 Sağlıklı okul, makul olmayan toplum ve veli baskısından korunur. Yönetim 

kurulu, politikayı etkilemek için çıkar gruplarının tüm çabalarına baĢarılı Ģekilde 

karĢı koyar (yüksek kurumsal bütünlük). Sağlıklı okulun müdürü hem görev 

yönelimli hem de iliĢki-yönelimli lider davranıĢını bütünleĢtiren dinamik bir liderdir. 

Böyle bir davranıĢ, öğretmenleri destekler ve iĢ edimi için yüksek standartlar sağlar 

(yüksek anlayıĢ ve yapıyı kurma). Ayrıca, müdür, okulun etkili çalıĢması için 

gereksinileni elde etme yeteneği ile üstlerini etkileme gücüne sahiptir (yüksek etki). 

Sağlıklı bir okuldaki öğretmenler, kendilerini öğretme ve öğrenmeye adamıĢtır. 

Öğretmenler, öğrenciler için yüksek fakat baĢarılabilir hedefler koyar, yüksek 

performans standartlarını korur, ciddi ve düzenli bir öğrenme çevresi geliĢtirir. 

Öğrenciler okulda verilen ödevlere çok çalıĢır, üst düzeyde güdülenmiĢtir ve 

akademik olarak baĢarılı olan diğer öğrencilere saygı duyar (yüksek akademik 

önem). Sınıf donanımı, öğretim materyalleri ve tamamlayıcı araç–gereç daima 

hazırdır (yüksek kaynak desteği). Son olarak, sağlıklı okullarda öğretmenler birbirini 

sever, birbirine güvenir, iĢlerinde gayretlidir ve okul ile olumlu olarak özdeĢleĢir, 

okullarıyla gurur duyar (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991). 

 

2.2.3. Sağlıksız Okul 

 

 Sağlıksız okul, zarar verici güçler tarafından yıpratılabilir. Öğretmenler ve 

müdürler makul olmayan veli istekleriyle bombardımana tutulur, okul halkın geçici 

istekleriyle karĢılaĢır (düĢük durumsal bütünlük). Okul, etkili bir müdüre sahip 

değildir. Müdür, az bir yönlendirme veya yapı sağlar (düĢük yapıyı kurma), 

öğretmenler için az bir destek ve teĢvik gösterir (düĢük anlayıĢ) ve üstlerinde az bir 
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etkiye sahiptir (düĢük etki). Öğretmenler ne iĢleri ne de meslektaĢları hakkında iyi 

Ģeyler hissetmez. Mesafeli, Ģüpheci ve savunucu davranır (düĢük moral). Öğretim 

materyalleri, donanım ve tamamlayıcı materyaller ihtiyaç olduğunda hazır değildir 

(düĢük kaynak desteği). Son olarak, akademik mükemmellik için az bir baskı vardır. 

Ne öğretmenler ne de öğrenciler, akademik yaĢamı ciddiye almaz; gerçekte, 

akademik yönelimli öğrenciler, akranları tarafından alay edilir ve öğretmenleri 

tarafından tehdit olarak görülür (düĢük akademik önem) (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 

1991).  

 

2.3. Örgütsel Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili çalıĢmalar 1970‟li yıllardan itibaren 

artmakla birlikte, tarihçesi 1950‟lere dayanmaktadır. 1956‟da Whyte‟ın “örgüte fazla 

bağımlı olan kiĢiyi tanımlayarak, bağımlılığın örgüt için oluĢturabileceği zararları” 

ortaya koyması, 1958‟de March ve Simon ile Morris ve Sherman‟ın ayrı ayrı 

yürüttüğü “örgüte bağlılığın değiĢimsel modeli” ile ilgili araĢtırmaları, 1960‟da 

Gouldner‟in “örgüte bağlılığı güçlendirmek için öneriler” getirdiği çalıĢması ve 

nihayet 1961‟de Etzioni‟nin ilk defa “bağlılığın türlerini belirlediği” araĢtırması ile 

bağlılık olgusunun temel yapısı hemen hemen ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. Yıllar 

boyunca örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan araĢtırmalarda iki temel yaklaĢım 

kullanılmıĢtır; “bağlılıkla iliĢkili tutumlar” ve “bağlılıkla iliĢkili davranıĢlar” 

(DemirtaĢ, 2010: 183). 

Bağlılık; toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. BaĢka bir 

ifadeyle bağlılık, sadakat ve sadık olma durumudur. Genel anlamda bağlılık; en 

yüksek derecedeki bir duyguyu ifade eder. Bağlılık kavramının özünde ait olma 

duygusu yatmaktadır. Bu duygu örgüt ile birey arasında bir çeĢit bağ oluĢmasına ve 

örgütte çalıĢan bireylerin ortak değer, amaç ve ülkü etrafında toplamalarını 

sağlamaktadır. Bağlılık her husustan önce karĢılıklı sezgiye dayanan insan 

güdülemesini iyi anlamaktan geçer. Yönetimin görevi, basta insan gücü kaynağı 
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olmak üzere örgütün bütün kaynaklarını örgütün amaçları doğrultusunda etkili ve 

yerinde kullanmaktır (Özdemir,1995: 382). 

Örgütsel bağlılık, iĢ görenin örgüte karĢı olan sadakat tutumudur ve çalıĢtığı 

örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgidir. Örgüte bağlılık tutumunda; yaĢ, 

örgüt içi kıdem gibi bireysel değiĢkenler ve iĢ dizaynı, yöneticinin liderlik vasıfları 

gibi örgütsel değiĢkenler önemli rol oynamaktadır (Bayram, 2005:125). Örgütsel 

bağlılık, bireyin örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Çöl, 2004: 233).  

Literatürde bağlılık kavramı ile ilgili olarak çok çeĢitli tanımların yapıldığı 

görülmektedir. Buna göre; örgütsel bağlılık, bir iĢ görenin, örgütünün amaç ve 

değerlerine taraflı ve etkili bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Bağlılık duyan bir iĢ 

gören, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanmakta, emir ve 

beklentilere gönülden uymaktadır (Balay, 2000: 3). 

Mercan (2006) göre bağlılık; en yüksek derecede bir duygudur. Bir kiĢiye, bir 

düĢünceye, bir kuruma ya da kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı 

gösterdiğimiz bağlılığı ve yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü 

anlatır(Akt. GüneĢ ve Diğ.,2009: 485).  

Faaliyet alanı ne olursa olsun, herhangi bir örgütte çalıĢanların, çalıĢtığı 

örgütün amaç ve hedeflerini benimsemesi ve örgüt içinde varlığını sürdürmeye 

yönelik bir arzu hissetmesi Ģüphesiz ki o çalıĢanın örgüte yönelik katkısını daha da 

arttıracaktır(Pelit ve Diğ.,2007: 86).  

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun olduğu her 

yerde var olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin 

efendisine, memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski 

söyleniĢ Ģekliyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır. Bir bireye, bir 

düĢünceye, bir kuruma ya da bireyin kendisinden daha büyük gördüğü bir Ģeye karĢı 

gösterdiği bağlılığı ve yerine getirmek zorunda olduğu bir yükümlülüğü 

anlatmaktadır (Çöl, 2004).  
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Örgütsel bağlılık ise genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt değerlerine 

olan inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder 

(Çetin, 2004: 90).  

Örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin örgüte karĢı hissettikleri psikolojik bağlılıktır. 

Bağlılık, iĢe duyulan ilgi, sadakat ve örgütsel değerlere karsı duyulan güçlü inançtan 

kaynaklanmaktadır (Çekmeceli oğlu, 2006: 155). 

Örgütsel bağlılık genel olarak ise katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan 

inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder. 

Örgüt, yasamın devam ettirmek için iĢ görenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye 

çalıĢır. Bunu yaparken ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama, özendiriciler sunma 

gibi yollar izlemektedir (Çetin, 2004: 90).  

 

2.3.1. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması  

 

Örgütsel bağlılık literatüründeki sınıflandırma, genel olarak bağlılığın araçsal/ 

hesapçı ve bunun karĢıtı olan normatif veya moral bağlılık Ģeklinde olduğu 

yönündedir. Bunun yanı sıra farklı bağlılık ayırımlarının varlığı da dikkat 

çekmektedir. Örgütsel bağlılık ile ilgili teoriler sınıflandırma açısından farklılıklar 

göstermekte, ancak özde birbirleriyle benzeĢmektedirler (Doğan ve Kılıç, 2007: 48).  

 

2.3.1.1 Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı  

 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması ile ilgili ilk çalıĢmaları yapan kiĢi, 1961 

yılında Etzioni olmuĢtur(Gündoğan,2009: 49).  

Etzioni, teorisinde örgütsel bağlılık kavramını “örgütsel katılım”olarak 

açıklamıĢtır. Örgütsel katılımın üç bileĢenini ise, yabancılaĢtırıcı katılım, hesapçı 

katılım ve moral katılım olduğunu ileri sürmüĢtür. Etzioni örgütün üyeler üzerindeki 
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güç veya yetkilerinin, üyenin örgüte yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri 

sürmektedir (Gül, 2002: 43).  

YabancılaĢtırıcı Katılım: Bireysel davranıĢların sınırlandırıldığı durumlarda 

oluĢmaktadır ve örgüte karĢı olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. Bu durumda 

birey, psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliğini devam 

ettirmektedir (Akt.Yavuz,2008: 76).  

Etzioni (1975) ‟ye göre örgütsel bağlılık, üyelerin örgüte bağlılıkları 

bakımından üçe ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta negatif yabancılaĢtırıcı 

(alienative), ortada nötr hesapçı ve en olumlu uçta pozitif moral bağlılık vardır. 

YabanlaĢtırıcı bağlılık, birey, örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman 

meydana gelirken; nötr veya hesapçı bağlılıkta bireyler bağlılık düzeylerini, 

güdülerini karĢılayacak düzeyde ayarlayabilirler (Akt. Balay, 2000b: 15-16).  

Örneğin hapishaneler ve asgari temel kamplar gibi yerlerde daha çok 

yabancılaĢma katılımı görülmektedir. Bu katılım türü, alternatiflerin olmamasından 

dolayı ortaya çıkmaktadır(Güçlü, 2006: 16). 

 

2.3.1.2. O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı  

 

Örgütsel bağlılığı, bireyin örgüte psikolojik bağlılığı olarak ifade eden 

O‟Reilly ve Chatman (1986, 492), pek çok örgütsel bağlılık tanım ve yaklaĢımının 

ortak noktasının bu psikolojik bağdan kaynaklandığı fikri üzerinde durmaktadır(Akt. 

Aydın,2008: 16). O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı üç boyutta incelemiĢtir.  

 Uyum Bağlılığı 

 Örgütsel bağlılığın ilk boyutunu oluĢturur. Bu boyuta göre iĢ görenlerin 

örgüte bağlılık göstermesinin nedeni, elde edeceği ödülleri ve kendinden uzak 

tutacağı cezaları düĢünmesidir. Bunları düĢünerek davranıĢlarda bulunur. ĠĢ gören 

örgütü, ödüllere ulaĢmasında, cezaları ise bertaraf etmesinde bir araç gibi 

görür(Topaloğlu,2010: 65).  
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ĠĢ görenler bazı durumlarda çalıĢtıkları örgütü yüzeysel açıdan desteklerler. 

Bunlar örgüte inanmaktan çok uyumlu eylemler yoluyla bazı ödülleri kazanmayı ve 

cezalardan kurtulmayı tercih ederler(Güçlü, 2006: 21).  

Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak için 

oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur 

(Güney, 2001: 139).  

 ÖzdeĢleĢme Bağlılığı 

 Duygusal bir boyuttur. ĠĢ gören, diğer örgüt üyeleriyle yakın iliĢki içerisine 

girer, örgüt amaç ve değerlerini benimser, örgütle kendini özdeĢleĢtirir ve böylece 

bağlılık oluĢur(Topaloğlu, 2010: 65). 

 Birey örgütün amaçlarını, değerlerini ve özelliklerini kabul eder ve bunlarla 

özdeĢleĢirse bağlılık gerçekleĢmektedir. Bu durumda örgütsel bağlılık, bireyin 

örgütün bakıĢ açılarını ve özelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini 

yansıtmaktadır(Ġlsev, 1997: 12).  

 ĠçselleĢtirme 

 ĠçselleĢtirme, bireyin değerlerinin örgütsel değerlere uyum göstermesi ve 

örgütsel değerlerin bireyin tutum ve davranıĢlarına egemen olması Ģeklinde ifade 

edilebilir (Balcı, 2003).  

Bu boyutta iĢ gören, örgütün değerlerini kendi tutum, davranıĢları ve kiĢisel 

değerleri ile uyumlu halde görmektedir(Güçlü, 2006: 22).  

ĠçselleĢtirme, örgütsel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma dayanmaktadır. 

Bu içselleĢtirme boyutu, örgütlerin en çok arzuladığı bağlılık boyutu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Çünkü içselleĢtirme, kendi kendini devam ettiren olarak 

baĢlangıçtaki etki kaynağından bağımsız hale gelmektedir(Ünal, 2011: 48).  

O‟Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı, iĢ görenin örgütü için hissettiği 

psikolojik bağ olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel bağlılığı, uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme olmak üzere üçe ayırmaktadırlar (Akt. Balay, 2000: 22-23). 

 Uyum bağlılığında, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak 

için çaba vardır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur. 
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ÖzdeĢleĢme bağlılığında ise, bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak 

veya iliĢkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece iĢ gören, bir grubun 

üyesi olmaktan gurur duymaktadır. ĠçselleĢtirme bağlılığında ise bağlılık, tümüyle 

bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uygunluğa dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin 

tutum ve davranıĢlar; iĢ görenlerin, iç dünyalarını örgütteki diğer insanların değerler 

sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007). 

 

2.3.1.3. Penley ve Gould’un Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı  

 

Penley ve Gould (1988), Etzioni‟nin (1961) modelindeki örgüte katılım 

Ģekillerini baz alarak örgütsel bağlılığın birbirinden farklı üç boyutu olduğunu ileri 

sürmüĢtür. (Gündoğan 2009: 47). Etzioni‟nin sınıflandırmasından yola çıkan Penley 

ve Gould bu üç boyutu ahlaki bağlılık, çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık 

olmak üzere üç farklı bağlılık türü tanımlamıĢlardır (Gülova ve Demirsoy, 2012: 58).    

 

 

2.3.1.4.. Kanter’in Sınıflandırması  

 

Kanter (1968: 500)‟e göre bağlılık, sosyal aktörlerin enerjilerini ve 

sadakatlerini sosyal sisteme verme arzusu, kiĢilik sisteminin kendini açıkladığı 

görünen sosyal iliĢkilere bağlılığı anlamına gelir. Gerçekte, bağlılık kavramı 

fenomenoloji ile yapısal iĢlevsel düĢüncelere katılmayı vaat ettiğinden büyük teorik 

önem taĢımaktadır. Aynı zamanda, bağlılık eksikliğinden kaynaklanan birçok 

problem görülen toplumlarda pratik öneme de sahiptir.  

Bağlılık Kanter'e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; sosyal 

sistem ve kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan 

oluĢur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi 

ise bilisel, duygusal ve normatif yönelimlerden meydana gelmektedir (Sökmen, 

2000: 35-37).  



 

 

22 

 

2.3.1.5. Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı  

 

Allen ve Meyer‟e (1990) göre tutumsal bağlılık, çalıĢanların örgütle 

aralarındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin 

davranıĢlarıyla açıklanmaktadır. Belirtileri ise, bireyin örgütte kalmaya devam 

etmesidir(Akt. Gündoğan,2009: 47).  

1984‟te Meyer ve Allen, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalara 

dayanarak “duygusal” ve “süreklilik” bağlılığı olarak iki boyutlu olarak 

kavramsallaĢtırılmasını önermiĢlerdir(Gözen, 2007: 45). Sonuçta iĢ görenin, örgüte 

bağlılığının duygusal, devam ve normatif olarak üç bileĢenden oluĢtuğunu ileri 

sürmüĢlerdir(Yavuz, 2008: 82). 

 ÇalıĢanın örgüte karĢı güçlü bir Ģekilde bağlılık duyması, o kiĢinin istediği 

için kurumda kalması anlamına geldiğinden, iĢ görenin örgüte bağlılığının en iyi 

Ģekli olmaktadır. Duygusal bağlılığı geliĢmiĢ bireyler, her iĢverenin hayalini 

kurduğu, gerçekten kendini örgüte adamıĢ ve sadık çalıĢanlardır. Böyle iĢ görenler, 

ek sorumluluklar almak için gerçek anlamda heveslidirler. ĠĢe karĢı olumlu tutum 

sergilerler ve gerektiğinde ek çaba göstermeye isteklidirler (Ölçüm Çetin, 2004: 95).  

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal bağlılığa etki eden faktörleri Ģu Ģekilde 

sıralamıĢtır (Aktaran: Gürbüz, 2012: 67).  

1) ĠĢin zorluğu: ÇalıĢanın örgütte yaptığı iĢin zor ve mücadeleyi gerektiren 

bir iĢ olması.  

2) Rolün açıklığı: Örgütün, çalıĢandan neler beklediğinin açıkça ortaya 

konuluĢ olması.  

3) Amacın açıklığı: ÇalıĢanların, örgütte yaptıkları görevlerin ve iĢlerin 

nedenleri  

konusunda açık bir fikre sahip olması.  
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4) Yönetimin öneriye açıklığı: Üst yönetimdeki kiĢilerin, astlardan gelen her 

türlü öneriye açık olması ve onlara değer vermesi.  

5) ArkadaĢ bağlılığı: Örgütteki çalıĢanlar arasında yakın ve samimi 

iliĢkilerin olması.  

6) EĢitlik ve adalet: Örgütsel görev ve kaynakların dağıtımında adaletin 

olması.  

7) KiĢisel önem: ÇalıĢan tarafından yapılan iĢin, örgütün amaçlarına önemli 

katkıları bulunduğu yönündeki duyguların güçlenmesinin teĢvik edilmesi.  

8) Katılım: ÇalıĢanın, örgüt ve iĢle ilgili her türlü konu ve karara katılımının 

sağlanması.  

9) Geri bildirim: ÇalıĢana, performansı ile ilgili sürekli bilgi verilmesi. 

Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten ayrılmalarının kendilerine getireceği maliyeti 

ve olumsuzlukları dikkate alarak bir zorunluluk olarak kurumunda çalıĢmaya devam 

etmesidir. Devam bağlılığı çalıĢanları, gereklilik duymalarından dolayı örgütlerine 

bağlayan en öncelikli bağdır (Meyer ve Allen 1997, aktaran: Kıray, 2011: 42).  

 

 

2.3.1.6. Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması  

 

Katz ve Kahn (1977) bir örgüt ortamındaki kiĢileri, rollerinin gereklerini 

yerine getirmeyi, yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayılı 

devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ĠĢ görenlerin sistem içindeki eylemleri hem iç 

ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal 

devreyi, dıĢ ödüller araçsal devreyi ifade eder. Anlatımsal ve araçsal devreler ayrımı, 

kiĢilerin kendilerini sisteme veriĢlerinin/adayıĢlarının niteliğini belirtir. Ġçsel 

bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda anlatımsal devre söz konusudur. Çünkü 

eylem sistem içerisindeki kiĢilerin değer ve gereksinimlerini doğrudan anlatır. Diğer 

yandan kiĢiler, rollerini sadece aldıkları paralar karĢılığında yapabilir. Buna benzer 

dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu durumlarda ise araçsal devreden bahsedilir. Böyle 
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üyelerin, araçsal dıĢsal ödüllerle bağlandıkları örgütlerde kayıpların ortaya çıkma 

olasılığı fazladır (Akt. Balay, 2000b: 18-19).  

Örgütlerin ulaĢmak istedikleri hedefleri, örgütte içsel ödüllere dayalı bağlılık 

türüne sahip iĢgören sayısını arttırmaktır. DıĢsal ödüllerin etkin olduğu örgütlerde iĢ 

görenlerin motive edilmesi için sürekli örgüt yeni kaynaklar bulmak zorundadır. 

Örgüt kaynakları bulsa bile, örgütte iĢ gören devir hızının yüksek olması her zaman 

güçlü bir ihtimaldir (Yavuz, 2008: 77-78).  

 

2.3.2. Örgütsel Bağlılık Boyutları 

 

 ĠĢ görenlerin görev yaptıkları örgütlerine iliĢkin bağlılıkları uyum, 

özdeĢleĢme veya içselleĢtirme boyutlarında gerçekleĢmektedir (O‟Reılly ve 

Chatman, 1986; Balay, 2000). 

 

2.3.2.1. Uyum 

 

Bağlılığın uyum boyutu, örgütten sağlanan ödül oranının, bu ödülleri 

kazanmak için harcanan maliyetlerle iliĢkisine dayanmaktadır. Doyumsuzluk, bir 

dereceye kadar algılanan örgütsel ödül yapısının eĢitsizliklerine ve dengesizliklerine 

iĢaret eder. Yararcı örgütlerin çoğunda bireysel emirlere uyarlar ancak, çıkarlarının 

ötesinde örgüte bağlılık çok azdır. Yani para ve statü için var olan karĢılıklı eĢit 

değiĢim dıĢında bir bağlılık yoktur. Bu nedenle yararcı örgütlerde iĢgörenler arasında 

oluĢan bir doyumsuzluk, ödül maliyet iliĢkisi ve dengesinde mahrum olma 

duygusuna götürür. Bu açıdan bakıldığında uyum, ödül ve maliyetlerin 

değerlendirilmesinde tümüyle araçsal algı sonuçlarına götürebilir (Balay, 2000). 
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2.3.2.2. ÖzdeĢleĢme 

 

ÖzdeĢleĢme, kiĢilerin yakın olma isteğine dayanan örgütsel bağlılık 

aĢamasıdır. Ġnsanlar diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkiye girmek ve bunu sürdürmek için, 

baĢkalarının hareket ve davranıĢlarını benimsiyorsa özdeĢleĢme var demektir. 

ÖzdeĢleĢme, bir çekicilik durumu yarattığından, bireye hoĢnutluk verir. Fakat bu 

çekicilik, kolayca kaybolabildiğinden muhafaza edilmesi gerekir. Bağlılık hoĢ 

gelmesine karĢın sahibine sorumluluk ve maliyet yükler. Ġnsanlar özdeĢleĢme 

boyutunda örgütlerine bağlılık göstermekten gurur duymaktadır. Örgüt çalıĢanlarının 

değer verdiği Ģeyleri desteklediğinden, iĢ görenler bu aĢamada örgütle üst düzeyde 

özdeĢleĢirler (Balay, 2000). 

 

2.3.2.3. ĠçselleĢtirme 

 

Bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumlu olmasına dayanan 

içselleĢtirme, kiĢisel değerlerin örgütsel değerlerle uyumluluğunu ve örgütsel değer 

sisteminin, bireyin tutum ve davranıĢları üzerindeki etkileri üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. Örgütün en çok arzuladığı bağlılık formu içselleĢtirmedir. Çünkü 

içselleĢtirme, kendi kendini devam ettirici olarak baĢlangıçtaki etki kaynağından 

bağımsızdır. Fakat baĢarılması hem daha zor hem de uzun zaman alıcıdır. 

ĠçselleĢtirme bir kez gerçekleĢtiğinde, bireyi etkilemek için yeni etki kaynaklarının 

devreye konulması gerekmez. Çünkü bu bağlılık boyutunda birey, yeni bir fikri, 

değiĢimi, tutum veya davranıĢı kendisinin olarak kabul etmektedir (Balay, 2000) 

 

2.3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörlerden söz edilebilir. Bu 

faktörler kiĢisel, örgütsel-görevsel, durumsal ve diğer faktörler olarak 

sınıflandırılmaktadır. Schwenk (1986) bu faktörleri, geçmiĢteki iĢ yaĢantıları, kiĢisel 
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demografik, örgütsel-görevsel ve durumsal nitelikte olanlar Ģeklinde ayırırken; hangi 

faktörlerin bağlılığı daha iyi kestirdiği konusunda farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu 

konuda Koch ve Steers (1978), demografik faktörlerin, Morris ve Sherman (1981) ise 

örgütsel faktörlerin bağlılığı daha güçlü Ģekilde kestirdiğini ortaya koymuĢlardır. 

Buchanan II (1974) ise, her iki faktör grubunun örgütsel bağlılığı kestirmede eĢit 

derecede etkili olduğunu saptamıĢtır. Diğer yandan Oliver, bu konuda yaptığı 

araĢtırmada, demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin göreceli 

olarak daha az; örgütsel ödüller ve iĢ değerlerinin ise örgütsel bağlılıkla yüksek 

düzeyde iliĢkili olduğunu gözlemiĢtir (Akt. Okçu, 2011: 32). AĢağıda bu faktörlerin 

neler olduğu ele alınacaktır.  

 

2.3.3.1. KiĢisel Faktörler  

 

Demografik faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem, bireyin psiko-

sosyal özellikleri, baĢarı güdüsü, kontrol odağı, içsel motivasyon, çalıĢma değerleri, 

merkezi yaĢam ilgisi gibi baĢlıklar altında incelenmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 

115).  

Allen ve Meyer yaĢça büyük çalıĢanların daha olgun olmaları ve iĢ yerlerinde 

daha çok deneyim geçirmiĢ oldukları için, örgüte yönelik duygusal bağlılıklarının 

daha yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir. Bunun yanında yaĢ ilerledikçe iĢ görenin 

çalıĢabileceği alternatif örgütler azaldığından is bulma imkânları sınırlanmakta, sahip 

olduğu maddi değerlerle hak ve imtiyazları kaybetme korkusu, devam bağlılığını 

artırmaktadır. Örgüt içerisinde iĢ görenler arasında yaĢ farkları varsa, iĢ görenlerin 

örgütte kalma yönünde karar vermede zorlandığı belirlenmiĢtir (Tsui, Egan ve 

O‟Reilly, 1992: 567). 

Farklı kiĢisel özellikler; örgütsel bağlılık üzerinde farklı sonuçlar 

doğurmaktadır. Cinsiyet, ırk, yas, eğitim durumu ve çalıĢma süresi(kıdem) gibi pek 

çok kiĢisel özelliğin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi olduğu bilinmektedir(Ġnce ve Gül, 

2005: 61).  
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Mowday; kadınların örgüte bağlılıklarını, erkeklere göre daha fazla olduğuna 

değinmiĢ ve bunun nedenini de, kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde 

etmede erkeklerden daha çok engel astıkları ve bunun örgüte üyeliği onlar açısından 

daha önemli kılması olarak açıklamıĢtır(Akt: Keles, 2006: 58).  

Sonuç olarak yaĢla, örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki konusunda yapılan 

araĢtırma bulgularında bir tutarsızlık olduğu görünüyor. Bazı araĢtırma sonuçları 

gençlerde örgütsel bağlılığın daha yüksek olduğunu gösterirken, bazıları ise yası ileri 

olanlarda örgütsel bağlılığın daha yüksek olduğunu göstermektedir. Ancak 

araĢtırmaların genelinde ileri yaslılarda, gençlere göre daha yüksek örgütsel bağlılık 

olduğu söylenebilir.   

 

2.3.3.2. Örgütsel Faktörler  

 

ĠĢ görenin örgütsel bağlılıklarını etkileyen önemli faktörlerden biriside 

örgütsel faktörlerdir. Bu faktörleri derinlemesine incelemek ve iĢ görenin 

özelliklerine paralel olarak iĢle ve örgütteki rolüyle ilgili faktörler arasında uyum 

sağlamak gerekmektedir. Sağlanan bu uyum örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir 

etken oluĢturmaktadır (Yavuz, 2008: 87).  

Örgütsel bağlılığı oluĢturan örgütsel faktörlerden biri, örgütün teknik düzeyi 

ve çevresiyle iliĢkisidir. Birincisi iĢ tutumlarını iĢ özelliklerini ve iĢ deneyimlerini 

dolayısıyla nihai üretimi olumsuz yönde etkileyebilecek teknik düzenlemelerdir. 

Ġkincisi, eğer örgüt yaĢamını sürdürmede büyük zorluk çekiyorsa, iĢ gücü 

bakımından yüksek bağlılığı korumada baĢarısız olacaktır. Örgütsel bağlılık 

üzerindeki iĢ arkadaĢlarına bağlılık etkisinin, iĢe bağlılık kadar güçlü olmamasına 

karĢın, sosyal katılımın kuramsal olarak örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğu ileri 

sürülmüĢtür. Örgütten ayrılma, bir Ģekilde değerli olan iĢ arkadaĢlarından ayrılma 

anlamına geldiğinden bireyler, sosyal bağları kesmeyerek örgütte kalmayı yeğlerler 

(Balay, 2000b: 45-46).  

Örgütsel açıdan bir baĢka faktör yönetim tarzıdır. Yönetim tarzı, örgütsel 

değer ve hedeflere bağlılığı artırmaktadır. Eğer üst yönetim örgütsel kültüre ve 
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değerlere önem verirse, verimlilik ve yenilikçilik artmaktadır. Esnek ve katılımcı 

yönetim tarzı örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilerken otokratik yönetim tarzı 

katılımı engelleyerek bağlılık duygusunu zedelemektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 72).  

 

2.3.3.3. Durumsal Faktörler  

 

Örgütsel bağlılık düzeyinde durumsal değiĢmelerin olabileceğini göstermiĢtir. 

Ġnsanların örgütsel bağlılığına iliĢkin üç yaklaĢımdan söz edilebilir. Bunlar; araçsal 

kestirim, benzeyiĢ kestirimi ve adaletin grup-değer kestirimidir. . Araçsal Kestirim: 

Buna göre insanlar örgütle karĢılaĢmalarında/ tanıĢmalarında temelde arzulanan 

sonuçları (ödeme, ilerleme, adaletli yönetim, insanca davranıĢ gibi karĢılıkları) 

almayla ilgilenirler. Böylece bireysel bağlılıktaki değiĢme, büyük oranda ön 

karĢılaĢmanın doğrudan ve açık oluĢuna dayanmaktadır. Evvelki örgütsel bağlılık 

düzeyinin ya hiç ya da az etkisi vardır. . BenzeyiĢ Kestirimi: Bireylerin önceki 

tutumları onları yönlendirmektedir. Eğer insanlar karĢılaĢma algılarını, önceki bakıĢ 

açılarına uydurmaya çalıĢırlarsa, önceki bağlılık düzeyleri ile karĢılaĢmaya verdikleri 

tepkilerin uygunluğu arasında olumlu bir iliĢki olmalıdır. Örneğin önceden daha az 

bağlılık gösterenler, kurumla olan adaletsiz/uygunsuz karĢılaĢmalarda daha olumsuz 

tepkide bulunurken, önceden daha çok bağlılık duyanlar, söz konusu durumlarda 

aynı tepkiyi gösterememektedir. . Adaletin Grup-Değer Kestirimi: Bu yaklaĢıma göre 

yüksek ön bağlığı olan insanlar, örgütle olan karĢılaĢmaları boyunca kendilerine 

adaletsiz davranıldığını hissettikleri zaman buna tepki gösterirler. KarĢı taraftan 

uygun davranıĢlar görmek, kiĢilerle onurlu ve saygın Ģekilde ilgilenildiğini anlatır. 

Bu ise kiĢilerin kendi kimliklerini ve değerlerini kuvvetlendirir (Balay, 2000b: 47-

48).  
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2.3.3.4.Diğer Faktörler  

 

Bağlılık literatürü örgütsel bağlılığı belirleyen baĢka faktörlerin varlığını da 

ortaya koymaktadır. Alternatif iĢ fırsatları ya da daha sınırlı iĢ fırsatları bağlılığı 

etkilemektedir. Daha az iĢ seçenekleri olduğunu algılayan iĢ görenlerin örgütlerine 

olan bağlılığı daha fazla olmaktadır. iĢ örgütünün büyüklüğü, iĢ görenlere sunulacak 

iĢ koĢulları, olanakları ve ödülleriyle yakından iliĢkilidir. Bütün bunlarda bir 

iyileĢme, iĢ görenin örgüte ağlılığını arttırır. Buna karsın örgütsel büyüklük, örgüt içi 

bürokratikleĢmeyi arttırıcı bir faktördür. Küçük örgütlerde ise iĢ görenlerin 

örgütlerine bağlılığı daha fazladır (Balay, 2000: 67).  

DıĢ örgütünün büyüklüğü, iĢ görenlere sunulacak iĢ koĢulları, olanakları ve 

ödüllerindeki iyileĢme, iĢ görenin örgüte bağlılığını arttırır. Buna karsın örgütsel 

büyüklük, örgüt içi bürokratikleĢmeyi arttırıcı bir faktördür. Küçük örgütlerde iĢ 

görenlerin bağlılığı daha fazladır. Çünkü bu örgütlerde iĢ görenler, iĢverenleriyle ve 

birlikte çalıĢtıkları arkadaĢlarıyla kiĢisel iliksi içinde olup, daha açık, doğrudan ve iç 

dünyalarını doyuran ödüller almaktadırlar (Balay, 2000: 67).  

DıĢ görenlerin kazanç düzeyi veya kendilerine yapılan ödemenin, örgütsel 

bağlılıklarını etkilediği yönündeki görüĢler, araĢtırma sonuçlarıyla desteklenmiĢtir. 

Kazançlar, örgüt tarafından sağlanan önemli bir ödül olup, isin çekiciliğini 

belirlemekte, iĢ görene yapılan daha fazla bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde 

örgütsel bağlılık ile sonuçlanmaktadır (Balay, 2000: 68)  

 

2.3.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında iĢ görenlerin 

yüksek düzeydeki bağlılığı, örgütün dağılmasını hızlandırabilmektedir. Diğer taraftan 

amaçlar akılcı ve kabul edilebilir olduğunda ise, yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili 

davranıĢlarla sonuçlanması olanağı bulunmaktadır((Balay, 2000: 83).  
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Örgütsel bağlılığın sonuçlarının olumlu ya da olumsuz olmasını bağlılığın 

düzeyi belirlemektedir. Örgütsel amaçlar örgüt üyeleri tarafından kabul 

görmediğinde, örgütsel bağlılık düzeyi düĢer ve örgüt yok olma sürecine doğru hız 

kazanır. Öte yandan örgütün amaçları kabul gördüğünde ise, örgütsel bağlılık düzeyi 

yükselir ve sonuç olarak örgütün lehine olan etkili davranıĢlar ortaya çıkar. 

Bireylerin örgütlerine olan bağlılıkları örgütten ayrılma davranıĢı ile düĢük düzeyde 

iliĢkiliyken; düĢük performans, artan devamsızlık ve gecikme gibi davranıĢlarla ise 

daha yüksek düzeyde bir iliĢkiye sahiptir (Doğan ve Kılıç, 2007: 52). 

AraĢtırmacılar, çoğunlukla örgütsel bağlılığı örgüte yararları açısından ele 

almıĢlardır. Ancak, örgütsel bağlılığın bireyler açısından olumsuz sonuçları da 

bulunmaktadır. Yüksek derecede bağlılık duyan bireyler, kariyer ilerlemesi ve iĢ 

değiĢtirme fırsatlarını örgüte bağlılıkları yüzünden geri çevirebilirler. Pek çok iĢte, 

kariyer ilerlemesi örgütler arasındaki iĢ gören hareketiyle sağlanmaktadır. Ayrıca, 

bireyler iĢ değiĢtirdikleri ve yeni iĢ iliĢkilerinde baĢarılı olmak için çaba sarf 

ettiklerinde bu durum iĢ görenlerin kiĢisel geliĢimleri ile sonuçlanabilir. ĠĢ görenler 

tek bir örgüte bağımlıdırlar, ancak hareketlilik aracılığı ile elde edebilecekleri olası 

kazançlardan vazgeçebilirler. ĠĢ görenlerin örgüt içindeki ilerlemeleri örgütün terfi 

politikalarına ve fırsatlarına bağlıdır. Örgüte bağlı iĢ görenler ise bu fırsatlarını 

azaltırlar. Ancak, bağlılık bir örgütte pek çok iĢ gören için anlamlı fırsat maliyetleri 

ile sonuçlanabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, aktaran: Güçlü, 2006: 21). 

 

2.3.4.1. Bağlılık ve Performans  

 

Örgütte çalıĢanların bağlılığı ile performansı arasında bir iliĢkinin olduğu 

ancak bu iliĢkinin zayıf bir iliĢki olarak ortaya çıktığı ifade edilmektedir(Ünal,2011: 

62). 

 Gündoğan‟ın (2009) aktardığına göre; Brett ve diğ. (1996), bağlılık ile 

performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen Zajac (1990), bu iliĢkinin çok zayıf 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu zayıf iliĢkinin en önemli nedenleri ise, ekonomik koĢullar, 

beklentiler ve ailevi zorunluluklardır. Yüksek ücret, sosyal imkânlar, ödüllendirme 
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ve prim gibi maddi beklentilerin yüksek olması örgütsel bağlılık ile performans 

arasındaki iliĢkiyi olumsuz yönde etkilerken, maddi beklentilerin düĢük olması ise bu 

iliĢkiyi olumlu yönde etkileyebilmektedir (Akt.Gündoğan, 2009: 61).  

 

 

 

2.3.4.2. Bağlılık ve Devamsızlık  

 

Örgütle iĢ görenlerin iĢ davranıĢları üzerindeki etkisi konusunda en çok 

araĢtırmalardan birisi devamsızlık konusu olmuĢtur. Bu iki konu arasında birbirinden 

farklı iliĢkilere rastlanmıĢtır. Yapılan incelemeler bağlılık ile iĢe devamsızlık 

arasındaki olan iliĢkinin sonucu iĢ görenlerin devamsızlıklarını azalttığı 

yönündedir(Ünal,2011: 62).   

 

2.3.4.3. Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma 

 

Angle ve Perry‟ye (1981) göre; bağlılıkla iĢe geç kalma arasında bir iliĢki 

vardır(Akt.Dolu, 2011: 68). 

Bağlılık ile iĢe geç kalma arasında çok güçlü ancak negatif bir iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Buna göre, bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, iĢlerine daha az geç 

kalmaktadırlar(Dolu, 2011: 68).  

 

2.3.4.4. Bağlılık ve ĠĢ Gücü Devir Oranı  

 

Mathieu ve Zajac‟a (1990) göre, örgütsel bağlılık kavramının doğası gereği, 

bağlılık düzeyleri yüksek çalıĢanların örgütte kalmak istemeleri ve örgütün 

çıkarlarını da koruyacak Ģekilde çalıĢmaya devam etmeleri beklenmektedir. Yapılan 
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araĢtırmalar, örgütsel bağlılık ile çalıĢan devir oranı arasında istatistiksel olarak ters 

yönlü bir iliĢkinin var olduğunu göstermektedir(Gündoğan, 2009: 68).  

Bu iliĢkilerle beraber Randall (1987) örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı 

çalıĢmada, bağlılık düzeyleri ile bu düzeylerin bireye ve örgüte yönelik olumlu ve 

olumsuz sonuçlarını irdelemiĢtir(Akt.Bülbül, 2007: 63).  

 

2.3.4.5. DüĢük Örgütsel Bağlılık  

 

Randall‟a (1987) düĢük örgütsel bağlılık durumunda birey, yaratıcılığını ortaya 

koymakta ve diğer alternatifleri dikkate almaktadır. DüĢük bağlılıkları nedeniyle 

devamsızlık yapan ve örgütten ayrılma niyeti olan bireylerin örgüte zarar verme 

olasılıkları da azalmıĢ olmakta ve örgüt için olumlu sonuçlar gerçekleĢmektedir. 

Aynı zamanda, düĢük örgütsel bağlılığa sahip olan bireyin, örgüt için daha az çaba 

harcaması sebebiyle örgüt yönetiminin gözünden düĢmesi ve örgüt içinde Ģikâyet ve 

itirazların artmasına neden olarak örgüte zarar vermesi, düĢük örgütsel bağlılığın 

olumsuz sonuçlarını oluĢturmaktadır(Akt.Aydın, 2005).  

Bu bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya 

çıkabilir. Ayrıca birey, örgüte düĢük düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ 

olanaklarını araĢtıracağından bu durum, insan kaynaklarının daha etkili kullanımını 

sağlayabilir. Örgüt, içten gelen ve informal olan bu iletiĢim sisteminden zamanında 

yararlanabilirse, kendisine pahalıya mal olabilecek sorunların üstesinden 

gelebilecektir(Balay, 2000).  

DüĢük örgütsel bağlılık sergileyen çalıĢanların örgütle arsında olan bağ 

zayıftır. ÇalıĢan, örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için gösterdiği çaba, 

tutum ve davranıĢlardan yoksundur. DüĢük bağlılık düzeyine sahip iĢ görenler 

örgütler için arzu edilmeyen iĢ görenler olarak nitelendirilebilir. Örgüt içerisinde 

“duygusuz iĢ görenler” olarak tanımlanmaktadırlar.(Koç, 2009).  
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 Bu tür iĢ görenler ilk fırsatta bulundukları örgütten baĢka bir örgüte 

geçebilmeyi arzulamaktadırlar. 

 Bireysel görevlerle ilgili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının 

sağlanmasında da en az çaba gösterirler.  

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, örgütle iliĢkide olan kiĢilerin 

güveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları 

meydana gelmektedir (Bayram, 2005: 135). 

 

2.3.4.6. Ilımlı Düzeyde Örgütsel Bağlılık  

 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢ görenler, sistemin 

kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak 

kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢ görenler, örgütün 

bütün değil ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün 

beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel 

değerlerini korumayı sürdürmektedirler(Bayram, 2006).  

Bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç, hedef, politika ve faaliyetlerini kabul 

etmesine rağmen tam olarak örgüte karĢı kendisini ait hissetmemesi durumudur. 

Bireyler çoğu zaman örgütün beklenti ve isteklerini karĢılama yönünde tutum ve 

davranıĢlar sergilese de, kiĢisel değerleri ile örgütsel beklentilerin karĢı karĢıya 

geldiği durumlarda problemlere sebep olurlar ( Demir ve Öztürk, 2011).  

 

2.3.4.7. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık  

 

Randall‟a (1987) göre, yüksek örgütsel bağlılık durumunda da birey ve örgüt 

açısından olumlu ve olumsuz sonuçlar söz konusu olmaktadır. Yüksek örgütsel 
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bağlılık durumunda örgüt üyesinin örgüte karĢı gösterdiği sadakat sebebiyle örgüt 

tarafından ödüllendirilmesi, ödüllendirilen bireyin daha fazla çaba göstererek örgüt 

verimliliğine katkıda bulunması, yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın olumlu 

sonuçlarındandır(Akt. Aydın,2005).  

Randall‟a (1987) göre, yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın örgüt açısından 

olumsuz sonuçları da vardır. Örgüt yüksek derecede verim ve sorgulanmayan 

sadakatten yarar sağlasa da bu bağlılık türünün verimlilik üzerinde olumsuz etkileri 

olduğu ileri sürülmektedir. Böylece örgüt, kendisine yüksek düzeyde bağlılık 

gösteren, ancak örgütün gerektirdiği koĢullara uymayan iĢ görenleri kendisine 

çekebilir(Akt. Kaya,2007:23).  

Randall, bağlılık düzeyleri üzerine olan çalıĢmasında üç düzeyden 

bahsetmiĢtir; düĢük, ılımlı ve yüksek bağlılık (Güney, 2001). 

Bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve hedeflerini kabul ettiği, tüm değer 

yargılarını benimsediği, örgütüyle özdeĢleĢtiği, bağlandığı ve kendisini adadığı 

bağlılık düzeyidir. Birey bu bağlılık düzeyinde örgütün amaç ve hedeflerinin 

gerçekleĢebilmesi için gerekli tüm çabayı sarf etmektedir. Birey örgütte kalmak için 

Ģiddetli bir arzu hissetmektedir (Koç, 2009).  

Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar düĢük olanlara göre daha iyi 

performans gösterirler (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007).  

Bu bağlamda bu araĢtırma, eğitim sistemimizdeki yöneticilerin ve 

öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymayı amaçlamaktadır. 

 

2.4. Ġlgili AraĢtırmalar 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmamızla ilgili gerek ülkemizde gerekse 

yurtdıĢında yapılmıĢ araĢtırmaların sonuçlarından söz edilecektir.  
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2.4.1.  Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

Akbaba (1997) “Ortaöğretim Okullarının Örgüt Sağlığı (Bolu ili örneği)” adlı 

çalıĢmasında ortaöğretim kurumlarının örgüt sağlığını ölçmeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırma sonuçları su Ģekildedir: okullar arasında örgüt sağlığının algılanmasında 

anlamlı fark görülmüĢtür. Erkek Teknik Öğretimi Genel Müdürlüğüne bağlı 

okulların örgüt sağlığının en düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Okul Sağlığının örgütsel 

liderlik, örgütsel bütünlük, çevresel etkileĢim, örgütsel kimlik, örgütsel ürün 

boyutlarına öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri arasında anlamlı farlılıklar 

bulunmuĢtur.  

Güler (1997) “Örgütsel Sağlık ve Denge” adlı çalıĢmasında Cumhuriyet 

Üniversitesi Sağlık Hizmetleri AraĢtırma ve Uygulama Hastanesinde çalıĢmalarını 

tamamlamıĢ. Su sonuçlara ulaĢılmıĢtır: Örgütsel sağlık konusunda çalıĢanlar fikir 

sahibidirler ancak örgütte bazı sorunlar bulunmaktadır. Sağlıklı örgüt değildir.  

Uras (1998) “Lise Öğretmenlerinin Örgüt Sağlığına iliĢkin Algıları” adlı 

çalıĢmasında liselerde görevli öğretmenlerin okullarının örgütsel sağlık düzeylerini 

algılamaları saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Veri toplama aracı olarak Hardage ve Lucas 

tarafından geliĢtirilen; Holmes tarafından düzenlenen Örgütsel Sağlık Anketi 

(Organizational health Questionnaire) kullanılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda; Malatya ili 

merkezindeki liselerde görevli öğretmenlerin okullarının sağlığını orta düzeyde 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Çakır (2002) “ilköğretim Okullarının Organizasyon Sağlığı” adlı 

çalıĢmasında Konya ili Karatay, Meram ve Selçuklu ilçeleri uygulama alanı olarak 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda okul sağlığının örgütsel liderlik, örgütsel 

bütünlük, çevresel etkileĢim, örgütsel kimlik, örgütsel ürün boyutlarına öğretmen ve 

yöneticilerin görüĢleri arasında anlamlı farlılıklar bulunmuĢtur.  

Ceylan A., Keskin H., Eren S. (2005) “DönüĢümcü Ve EtkileĢimci Liderlik le 

Örgütsel Bağlılık arasındaki iliksilere Yönelik Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmalarında 

dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin farklı boyutlarının örgütsel bağlılık kavramına 

etkileri değerlendirilmiĢtir. Sonuç olarak; dönüĢümcü liderliğin boyutlarının 



 

 

36 

tümünün örgütsel bağlılık ile anlamlı ve pozitif yönde bir iliksiye sahip olduğu 

görülerek; dönüĢümcü liderliğin örgütsel bağımlılığı artırdığı anlaĢılmıĢtır.  

Korkmaz (2005), “ilköğretim Okullarında Örgütsel Sağlık le Öğrenci BaĢarısı 

Arasındaki iliĢki” adlı çalıĢmasında; kurumsal bütünlüğün okul sağlığının bir parçası 

olduğunu fakat yüksek örgenci baĢarısını tevsik eden iklim örüntüsünün bir parçası 

olmadığı görülmüĢtür. Ayrıca öğretmenler sınırlı müdahalede olsa genellikle velileri 

kendi islerine karısan ve lüzumsuz yere müdahale eden kiĢiler olarak gördükleri 

anlaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmanın sonucunun, 1991 yılında Hoy tarafından yapılan 

çalıĢmanın sonucu ile de ters düĢtüğü belirtilmiĢtir.  

Demet Varoğlu (1993) kamu sektörü çalıĢanlarının islerine ve örgütlerine 

iliĢkin tutumları, bağlılıkları ve değerlerini incelediği araĢtırmasında, iĢ görenlerin 

islerine ve örgütlerine yönelik tutumları içerisinde önemli yer tutan örgütsel bağlılığı, 

hem genel hem de alt boyutlarıyla incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, Türk kamu 

sektöründeki çoğunlukla yüksek düzeyde devamlılığa yönelik bağlılık 

gösterdiklerini; iĢ görenlerin ayrılma ve çalıĢma nedenlerinin ağırlıkla çalıĢma 

ortamındaki faktörlerce belirlendiğini, devamlılığa yönelik bağlılığın aslında 

görünürdeki bağlılık olarak ortaya çıktığını; çıkara dayalı bağlılığın ise gerçekte 

bağlılık olarak düĢünülemeyeceğini istatistiksel olarak ortaya koymuĢtur.  

Balay (2000) “Özel Ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı” isimli araĢtırmasında, özel liseler ile resmi liselerde görevli öğretmen ve 

yöneticilerin, çeĢitli değiĢkenler boyutunda örgütsel bağlılık algılama düzeyleri 

arasında, anlamlı farklılaĢma olup olmadığını incelemiĢtir. AraĢtırma ile örgütsel 

bağlılığın hizmet süresi, mezun olunan kurum, öğrenim düzeyi ve gelir faktörlerine 

göre karsılaĢtırmalı inceleme yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada örgütsel bağlılık uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında tanımlanmıĢtır. AraĢtırmaya katılanlardan 

resmi liselerdekiler özel liselere göre, öğretmenlerde yöneticilere göre yüksek 

düzeyde uyuma iliĢkin örgütsel bağlılık göstermektedir. Katılımcıların algılamalarına 

göre özel liseler resmi liselere göre, yöneticilerde öğretmenlere oranla özdeĢleĢme 

boyutunda daha üst düzeyde örgütsel bağlılık algılamasına sahiptirler. ĠçselleĢtirme 

boyutuna iliĢkin olarak ise araĢtırmaya katılanlardan özel liselerdekiler resmi liselere 

kıyasla, yöneticiler de öğretmenlere göre daha üst düzeyde örgüte iliĢkin 
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içselleĢtirme algısına sahiptirler. Sonuçta resmi liselerde öğretmen ve yöneticilerin 

okullarına zorunlu uyum ve araçsal nitelikte bağlılık gösterdikleri, özel liselerde ise 

öğretmen ve yöneticilerin okulları ile psikolojik bir bütünleĢme çerçevesinde 

duygusal bir bağ oluĢturdukları ileri sürülmektedir.  

Erdoğan (2004), “ilköğretim Okullarında Görevli Yönetici Ve Öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılık Düzeyleri” konulu çalıĢmasında; hem yöneticilerin hem de 

öğretmenlerin bağlılık düzeylerinin çok iyi olduğunu belirlemiĢtir. 

 Ertan,(2011) resmi-özel ilköğretim okullarında çalıĢan yöneticilerin kiĢisel 

özellikleri ile örgütsel bağlılıkları arasında iliksiyi ortaya koymak amacıyla, 

Ġstanbul‟da 218 resmi ilköğretim, 56 özel ilköğretim olmak üzere 274 okul 

yöneticisine bir anket uygulamıĢtır. ÇalıĢmanın ilgi çeken sonuçları su Ģekilde 

gerçekleĢmiĢtir. Özel okullardaki yöneticilerin örgütsel bağlılıkları resmi 

okullardakinden daha yüksektir. Bir üst görevde çalıĢma arzularına göre okul 

yöneticilerinin örgütsel bağlılık düzeyleri sadece devam bağlılığında daha üst 

düzeyde çalıĢmak isteyenlerin lehine farklı bulunmuĢtur. Ayrıca mesleki kıdeme 

göre okul yöneticilerin örgütsel bağlılık düzeyleri, duygusal bağlılık alt boyutunda en 

yüksek ortalama kıdemi 20 yılın üzerinde olanlara aittir.  

 

2.4.2.  Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

Kimpston ile Sonnabend (1975), ortaöğretim okullarının örgüt sağlığı ile 

yenileĢme ve personel özellikleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada 

Miles‟in belirlediğin 10 boyut kullanılmıĢ; ancak faktör analizi sonucunda 6 boyut 

(karar verme, insanlar arası iliĢkiler, okul ve toplum iliĢkisi, yenileĢme, özerklik, baĢ 

etme) belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların okullarının sağlığını yenileĢmeden daha olumlu 

buldukları çalıĢma sonucunda belirlenmiĢ; sağlığın tespit edilmesinde çalıĢanların 

yası, eğitim düzeyleri, eğitimsel tecrübeleri gibi kiĢisel özelliklerden kaynaklanan 

algılamaların etkili olduğu görülmüĢtür (Akbaba,2001: 48–49).  
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El – Hage (1980) örgüt sağlığı ile etkililik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ; Okulun 

sağlığı ile etkililiği arasında 0,01 düzeyinde anlamlı pozitif iliĢkinin olduğunu 

belirlemiĢtir (Akbaba, 2001: 50).  

Trasher (1980), örgüt sağlığı ile yönetim stresi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

Su sonuca varmıĢtır: yöneticiler stresten yakındıklarında, problem çözmede, 

kaynakların kullanılmasında, amaçlara adaklanmada, iletiĢim ve uyumda 

etkililiklerinin azalmıĢtır (Aktaran: Çakır, 2002: 28).  

Clark ve Fairman (1983) örgüt sağlığını, planlı değiĢimde önemli bir güç 

olarak belirtmiĢler ve Miles‟in belirlediği 10 boyuttan düĢük çıkanlar olursa hizmet 

içi eğitim ile yükseltilebileceğini belirtmiĢlerdir (Akbaba,2001:48).  

Miller (1983) okulların örgüt sağlığı ve okul müdürlerinin cinsiyet-rol 

kimlikleri arasındaki iliĢkiye bakmıĢ, verimlilik, liderlik, örgütsel yapı, iletiĢim, 

çatımsa yönetimi, insan kaynakları yönetimi, yaratıcılık ve katılım alt boyutlarından 

oluĢan örgüt sağlığı anketini kullanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda su bulgular elde 

edilmiĢtir: Okul müdürlerinin cinsiyet – rol belirlemeleri okul sağlığı arasında az bir 

iliĢki bulunmuĢtur (Akbaba,2001:51-52).  

Gregory (1986) durumsal liderliğin, örgüt sağlığına olan etkisini ve akademik 

BaĢarı ile iliksisini incelediği araĢtırmanın sonucunda; okul müdürlerinin liderlik 

Stilleri ve personelin olgunluğunun okulun sağlığını etkilemediğini belirlemiĢtir 

(Akbaba,2001: 52).  

Hoy ve Feldman (1987) sağlıklı okulların betimlemesini yapmıĢlardır. Bu 

çalıĢmanın sonucuna göre sağlıklı bir okul, gereksiz olan toplum ve veli 

baskılarından korunur, müdür hem görev ham de iliĢki yönelimli Ģekilde dinamik bir 

liderdir. Müdür etkili çalıĢılabilmesi için istediğini elde etme ve üstlerini etkileme 

yeteneğine sahiptir. Öğretmenler kendilerini öğrenme ve öğretmeye adamıĢlardır. 

Öğrenciler için yüksek fakat ulaĢılabilir amaçlar belirlenmiĢtir. Öğrenciler okul 

islerinde istekli ve katılımcıdır. Sınıf donanımı ve öğretim materyalleri sürekli 

hazırdır. Öğretmenler birbirini sever, birbirine güvenir, islerinde gayretlidir, okul ile 

özdeĢleĢmiĢler ve okullarıyla gurur duyarlar.  
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Diaz (1988) örgütler arası iletiĢim, yapı ve sağlık arasındaki iliĢkiye bakarak; 

Personel ile yöneticilerin örgüt sağlığını aynı görmediklerini bulmuĢtur(Akbaba, 

2001: 53).  

Scherry (1989) okul müdürlerinin kendilerini gerçekleĢtirmeleri ile okulların 

sağlığı arasındaki iliĢkiyi ölçmüĢ ve müdürlere “KiĢisel Yönelim Envanteri” 

uygulanırken; öğretmenlere “Örgüt Sağlığı Anketi” uygulanmıĢ ve bunlar arasında 

anlamlı bir iliĢki olup olmadığı kontrol edilerek; cinsiyetler arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur. AraĢtırmacı su önerilere yer vermiĢtir.  

1. Benzer çalımsalar, okul müdürünün çalıĢma süresi, yası, tecrübesi ve 

cinsiyeti kontrol edilerek yapılmalıdır.  

2. Erkek okul müdürlerinin okullarının örgüt sağlığını etkileyecek diğer 

etkenlerin olup olmadığının bulunması için çalıĢmalar yapılmalıdır.  

3. Bu analizlerin okul müdürünün o bölgedeki çalıĢma zamanının uzunluğu, 

gönülsüz yapılan tayinler, okulun sosyo-ekonomik statüsünü, kiĢisel ve psikolojik 

sağlığını kapsamalıdır(Akbaba,2001:50-51).  

Ransom (1990) okul sağlığı ile katılımcı karar verme derecesindeki iliĢkiyi 

Ġnceleyerek; katılımcı karar vermenin olduğu okulların sağlıklı olduğunu 

belirlemiĢtir (Akbaba,2001: 52).  

Hoy, Tarter ve Bills (1990) iklim, sağlık ve etkililiği karsılaĢtırmıĢlardır. 

Bunun için Örgüt Sağlığı Envanterini ve Örgüt iklimi Envanterini kullanmıĢlar. Okul 

etkililiğinde Örgüt Sağlığı Envanterinin Örgüt iklimi Envanterinden daha etkili 

olduğunu belirlemiĢler.  

Ash (1992) “Organizational health and teacher stages of concern about an 

innvotion” adlı çalıĢmasında örgüt sağlığı ve öğretmenin ilgileri arasındaki iliĢkiyi 

ĠncelemiĢ ve öğretmenin performansının bireysel ihtiyaçları ve algılarının yanında 

Okulun formal ve informal yapısıyla iliĢkili olduğu; özellikle çevresel güçlerden 

etkilendiği belirlenmiĢtir ( Aktaran: Akbaba, 2001: 49).  

Alison (1992), Missouri‟deki devlet liselerinde örgüt sağlığı ve öğrenci 

baĢarısı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, örgüt sağlığının 



 

 

40 

örgütsel bütünlük ve müdür etkisi boyutları ile öğrenci baĢarısı arasında olumlu bir 

iliĢki bulmuĢtur (Aktaran: Akbaba, 1997: 37).  

Hoy ve Woolfolk (1993) yılında öğretmenlerin verimliliği ile sağlıklı okul 

Ġklimi arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucuna göre; güçlü 

akademik öneme sahip ve üstlerini etkileyerek bunu öğretmenleri yararına kullanan 

yöneticilere sahip olan bir okulun sağlıklı bir ikliminin olduğu anlaĢılmıĢtır (Aktaran: 

Gürsel, 1998: 7-18).  

Everett(1992) tarafından yapılan okul, öğretmen ve yönetici liderlerin bir 

iĢlevi olarak öğretmenlerin tutumsal bağlılığı konusundaki araĢtırma, öğretmenlerin, 

okullarına ve öğretime olan tutumsal bağlılıklarını ölçmeye çalıĢmıĢtır.Sonuçlar 

yöneticilerin öğretmenlerin okula ve öğretime bağlılığını sağlamada önemli bir faktör 

olarak algılandığını, örgütsel bağlılık çalıĢmasında liderliğin etkili bir değiĢken 

olduğunu göstermiĢtir (Balay, 2000: 153).  

Monchak (1994), Ġlköğretim okullarında örgütsel yapı, çatıĢmanın çözümü ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliksileri ele aldığı araĢtırmasında, okullardaki bürokratik 

ve mesleksel yapılar, yöneticilerin çatıĢmayı çözme yöntemleri ile ilköğretim 

yönetici ve öğretmenlerinin algılarına göre belirleyen yönetici ve öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi bulmaya çalıĢmıĢtır(Balay, 2000: 155).  

Lukasavich(1994) lise müdür ve öğretmenlerinin örgütsel yapı, çatıĢmayı 

çözme davranıĢları ve örgütsel bağlılık algılarını araĢtırmıĢtır. AraĢtırma, okulların 

bürokratik yapılanma düzeyi ile bu yapının etkililiği üzerinde etkili olan iki önemli 

faktörü arasındaki iliĢkiyi belirlemeye çalıĢmıĢtır. Sonuçlar, müdürlerin 

öğretmenlerden önemli ölçüde daha yüksek düzeyde uzlaĢma davranıĢı gösterdiğini, 

bürokratik eğilimli müdürlerin, çekilme seklindeki çatıĢmayı çözme stilini 

kullandıklarını, müdürlerin öğretmenlerden oldukça yüksek düzeyde okula bağlılık 

duyduklarını ortaya çıkarmıĢlardır(Balay, 2000: 156-157).  
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Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evreni ve örneklemi, veri toplama aracı ve 

verilerin analiz edilmesinde kullanılan istatistiksel teknikler üzerinde durulmuĢtur. 

 

3.1. AraĢtırma Modeli 

 

Bu çalıĢma, ortaöğretimde görev yapan öğretmenlerinin örgütsel sağlık ve 

örgütsel bağlılık arasındaki düzeylerinin değerlendirilmesini belirlemeye yönelik 

genel tarama türünde betimsel bir çalıĢmadır. 

Betimleme, olayları obje ve problemleri anlama ve anlatmada ilk aĢamayı 

oluĢturur. Bilimsel etkinlikler olayların betimlenmesiyle baĢlar. Bu sayede onları iyi 

anlayabilme, gruplayabilme olanağı sağlanır ve aralarındaki iliĢkiler saptanmıĢ olur 

(Kaptan, 1998: 59). Betimsel tarama modelinde bilimin gözleme, kaydetme, olaylar 

arasındaki iliĢkileri tespit etme ve kontrol edilen değiĢmez ilkeler üzerinde 

genellemelere ulaĢma söz konusudur (Yıldırım ve ġimĢek, 2000). 

Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu 

Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, 

birey, ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. 
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Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. Bilinmek istenen 

Ģey vardır ve oradadır (Karasar, 2002: 77). 

Genel tarama modeli, çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, evren 

hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla evrenin tümü ya da ondan alınacak 

örneklem üzerinde yapılacak taramadır. Bu tarama, izleme ya da kesit alma 

yaklaĢımıyla yapılır. Ġzleme yaklaĢımında zamansal bir geliĢim ya da değiĢimi 

belirlemek istenen değiĢken; aynı eleman ya da birimler üzerinde belli bir baĢlangıç 

noktasından alınarak sürekli ya da belirli aralıklarla gözlenir. Derinliğine ve 

geniĢliğine kapsamlı gözlemler yapılmak istendiğinde özellikle kullanılabilecek bir 

yaklaĢımdır. Öyle ki izlemeyi bazen bir araĢtırmacı tamamlayamaz, bir diğeri devam 

eder (Karasar, 2002: 83). 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini, Diyarbakır ili Bismil ilçesinde bulunan 11 

ortaöğretimde görev yapan 352 öğretmenden oluĢturmaktadır. AraĢtırmada örneklem 

alma yoluna gidilmeyip, öğretmenlerinin tamamı araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda 2013-2014 eğitim-öğretim yılı bahar döneminde 352 öğretmene ölçekler 

dağıtılmıĢ, 210 öğretmen ölçeği geri dönmüĢtür. Uygun Ģekilde doldurulmayan 10 

ölçek değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırmanın evren ve örneklemini 

200 öğretmenden oluĢmaktadır. 
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Tablo  3.1. AraĢtırma Evreni, Örneklem ve Dönen Anket Sayısı 

Örnekleme   Alınan Okullar Örnekleme Alınan 

Öğretmen Sayısı 

Dağıtılan Anket 

Sayısı 

Dönen Anket 

Sayısı 

Atatürk Teknik Ve Meslek 

Lisesi 

27 27 18 

Bismil Anadolu Lisesi 34 34 19 

Bismil Anadolu Sağlık Meslek 

Lisesi 

23 23 13 

Bismil Anadolu Teknik Lisesi 

Metem 

47 47 24 

Bismil Fatih Anadolu Lisesi 25 25 17 

Bismil İmam Hatip Anadolu 

Lisesi 

32 32 20 

Bismil Mecit Çelik Kız İmam 

Hatip Lisesi 

34 34 16 

Bismil Ş.Cahit Sıtkı Tarancı 

Anadolu Lisesi 

38 38 26 

Bismil Tarım Meslek Lisesi 25 25 19 

Kız Teknik Meslek Lisesi 31 31 17 

Tepe Çok Programlı Meslek 

Lisesi 

36 36 21 

Toplam 352 352 210 
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3.3. Veri Toplama Aracı  

 

Bu araĢtırmada verilerin toplanmasında, öncelikle konuyla ilgili literatür 

taranarak araĢtırmanın amacına uygun olan ”Örgütsel Sağlık Ölçeği” ve “Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Veri toplama araçları tek form haline getirilerek 

birlikte uygulanmıĢtır. Ölçek 3 bölümden oluĢmuĢtur. Birinci bölümde katılımcı 

grubun kiĢisel özeliklerini ölçmeye yönelik ifadeler yer alırken, ikinci bölümde 

örgütsel sağlığa iliĢkin ifadeler yer almıĢ ve üçüncü bölümde ise öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığını ölçemeye yönelik ifadeler yer almıĢtır.  

KiĢisel Bilgi Formunda, araĢtırma kapsamına alınan öğretmenlerin cinsiyet, 

yaĢ, öğrenim durumu, branĢ, mesleki kıdem, okulun yönetim stili, ve öğretmenlerin 

karar katılma durumları ile ilgili değiĢkenlere yer verilmiĢtir.  

“Örgütsel Sağlık Ölçeği” (ÖSÖ), Hoy, Tarter ve Kottkamp (1991) tarafından 

okulların örgütsel sağlığını ölçmek ve betimlemek amacıyla geliĢtirilmiĢtir. Bu 

araĢtırmada, Cansu (2006) tarafından yapılan çalıĢmada kullanılan Örgütsel Sağlık 

Ölçeğinin 44 maddesi ve 6 alt boyutu kullanılmıĢtır. Örgütsel Sağlık Ölçeği‟nde 

örgüt sağlığının belirlenmesinde; akademik önem (10 madde), kurumsal bütünlük (9 

madde), müdürün etkisi (8 madde), kaynak desteği (5 madde), öğretmen bağlılığı (6 

madde) ve mesleki liderlik (6 madde) olmak üzere toplam 44 madde kullanılmıĢtır. 

Her bir maddenin karĢısında Likert tipi 5 ölçekli cevap skalası bulunmaktadır. Bu 

skala 1: Hiç Katılmıyorum; 2: Az Katılıyorum; 3: Orta Derecede Katılıyorum; 4: 

Çok Katılıyorum; 5: Tamamen Katılıyorum Ģeklinde derecelendirilmiĢtir.  

Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Balay (2000) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçekte 

örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik uyum (8 madde), özdeĢleĢme (8 madde) ve 

içselleĢtirme (11 madde) olmak üzere 3 boyut ve 27 madde yer almaktadır.  Her bir 

maddenin karĢısında Likert tipi 5 ölçekli cevap skalası bulunmaktadır. 5‟li 

derecelendirme ölçeği Ģeklinde hazırlanan ölçme aracındaki maddeler; (1) “Hiç 

katılmıyorum”, (2) “Az katılıyorum”, (3) “Orta düzeyde katılıyorum”, (4) 

“Katılıyorum” ve (5) “Tam katılıyorum” Ģeklinde oluĢturulmuĢtur. 
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Bu araĢtırmada ölçeklerin güvenirliğini test etmek amacıyla diğer bir deyiĢle 

ölçeğin iç tutarlılığını anlayabilmek için güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Cronbach alfa 

güvenilirlik katsayısı, ölçeğin test puanları arasındaki iç tutarlılığının bir ölçüsüdür. 

Bu değerin .70 ve üzeri değerde olması test güvenilirliği için yeterli kabul 

edilmektedir (Büyüköztürk, 2011: 201).  

 

Tablo 3.2. Örgütsel Sağlık Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa Katsayıları 

Boyutlar Boyutla İlgili Maddeler 
Cronbach-Alpha 

Katsayıları 

Akademik Önem 1-2-3-5-6-7-8-9-10 .76 

Kurumsal Bütünlük 11-12-13-14-15-16-17-

18-19 

.68 

Müdürün Etkisi 20-21-22-23-24-25-26-27 .88 

Kaynak Desteği 28-29-30-31-32 .91 

Öğretim Boyutu 33-34-35-36-37-38 .79 

Mesleki Liderlik 39-40-41-42-43-44 .92 

Toplam  .92 

 

Örgütsel Sağlık Ölçeğinin iç tutarlılığı için Cronbach-Alpha katsayıları 

hesaplanmıĢ ve sonuçlar Tablo 2‟de verilmiĢtir. Örgütsel Sağlık Ölçeğine iliĢkin elde 

edilen verilere göre; Akademik Önem boyutunda; .76, “Kurumsal Bütünlük” 

boyutunda; .68, “Müdürün Etkisi” boyutunda; .88, “Kaynak Desteği” boyutunda; .91, 

Öğretim boyutunda; .79, „‟Mesleki Liderlik‟‟ boyutunda; .92,  toplam ortalama değer 

ise, .92 olarak bulunmuĢtur. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin iç tutarlılığı için Cronbach-Alpha katsayıları 

hesaplanmıĢ ve sonuçlar Tablo 3‟te verilmiĢtir. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine iliĢkin 
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elde edilen verilere göre; Uyum boyutunda; .83, ÖzdeĢleĢme boyutunda; .91, 

ĠçselleĢtirme boyutunda; .94,  toplam ortalama değer ise, .93 olarak bulunmuĢtur. 

 

Tablo3.3. Örgütsel Bağlılığını Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa Katsayıları 

Boyutlar Boyutla İlgili Maddeler 
Cronbach-Alpha 

Katsayıları 

Uyum Boyutu 1-2-3-5-6-7-8 .83 

Özdeşleşme Boyutu 9-10-11-12-13-14-15-16 .91 

İçselleştirme Boyutu 
17-18-19-20-21-22-23-

24-25-26-27 

.94 

Toplam  .93 

 

3.4. Verilerin Toplanması 

 

Verilerin toplanması için Zirve Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

aracılığıyla Diyarbakır Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden gerekli izin alınarak 

uygulanmıĢtır. Ortaöğretimde görev yapan öğretmenlere 20.02.2014 - 16.05.2014 

tarihleri arasında anketle ilgili bilgiler verilerek uygulanmıĢtır. Anketler uygulama 

tarihinin baĢlangıcından itibaren dağıtılmaya baĢlanmıĢ ve her anket bırakılan okula 

bir hafta sonra gidilerek toplanmıĢtır. AraĢtırmacı, okulların hepsine öğretmen 

sayısına göre anketi, okulun müdür veya müdür yardımcılarına teslim etmiĢ ve sonra 

bıraktığı anketleri toplamıĢtır. Bu Ģekilde 4 hafta anket dağıtımı sürmüĢ, 4 hafta da 

anketlerin toplanması sürmüĢ ve toplam 8 hafta da uygulama süreci tamamlanmıĢtır.  

AraĢtırmada araĢtırmacı 352 ortaöğretimde görev yapan öğretmene anket 

dağıtmıĢtır. Ancak uygulama tarihinden önce alınan verilerdeki öğretmen 

değiĢiklikleri ve bos gelen anketlerden sonra ulaĢılan veri sayısı 210 olmuĢ ve 

bunlardan 10 tanesi değerlendirmeye alınmamıĢtır. Geri kalan toplam 200 ölçeğe ait 
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bulgular tespit edilerek yorumlanmıĢtır. Dolayısıyla 352 kiĢilik evren grubunun 200 

kiĢisine uygulanan ölçeğin yüzdelik uygulama oranı %56.81 olduğu anlaĢılmıĢtır 

(Delice, 2010: 72).  Buda yapılan araĢtırmada örnekleme gidilmemiĢ olup anket tüm 

örnekleme uygulanmıĢtır. Geri gelen anketler örneklemin yarısından fazla 

olduğundan yeterli sayıya ulaĢıldığı kabul edilmektedir. 

 

3.5. Verilerin Analizi  

 

ÇalıĢmadan elde edilen veriler SPSS (Sttistical Package for the Social 

Sciennes) paket programı ile analizi yapılmıĢtır. Verilerin analiz edilmesinde 

kullanılacak istatistiksel yöntemleri belirlemek amacıyla normal dağılıma uygunluk 

analizinde Kolmogrov-Smirnov Z sınamasına baĢvurulmuĢtur. Gözlem sayısının 

30‟un altında olduğu durumlarda Shapiro-Wilk, 30 ve üzerinde olduğunda da 

Kolmogrov-Smirnov Z sınaması önerilmektedir (Can, 2013, s.89). Veri sayısı 200 

olduğu için, bu çalıĢmada Kolmogrov-Smirnov Z sınaması kullanılmıĢtır. Ayrıca 

verilerin homojenlik durumunu tespit etmek için Levene sınaması kullanılmıĢtır. Bu 

sınamaların sonuçlarına göre, parametrik dağılım varsayımlarını yerine getiren 

verilerin çözümlenmesinde parametrik; söz konusu varsayımları yerine getirmeyen 

veriler için ise non-parametrik sınamalar kullanılmıĢtır. Buna göre Örgütsel Sağlık 

ölçeğinde; cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu ve karara katılma değiĢkenlerinde ĠliĢkisiz 

(Bağımsız) Örneklemler t-Sınaması; branĢ ve yönetim stili değiĢkenlerinde Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA); ve mesleki kıdem değiĢkenine yönelik Kruskal-

Wallis sınaması kullanılmıĢtır. Örgütsel Bağlılık ölçeğinde ise; cinsiyet, yaĢ ve 

karara katılma değiĢkenlerinde ĠliĢkisiz (Bağımsız) Örneklemler t-Sınaması; branĢ, 

mesleki kıdem ve yönetim stili değiĢkenlerinde Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA); ve öğrenim durumu değiĢkenine yönelik Mann Whitney-U sınaması 

kullanılmıĢtır. Denek grupları arasında anlamlı farklılık olması durumunda, bu 

anlamlı farklılığın hangi denek grupları arasında gerçekleĢtiğini belirleyebilmek için 

En Az Anlamlı Fark (LSD) sınaması ve Mann-Whitney U sınaması ile çoklu 

karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Bununla birlikte, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı 
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değiĢkenleri yordama düzeylerini belirlemek amacıyla Çoklu Doğrusal Regresyon 

Analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizlerinin yorumlanmasında, standartlaĢtırılmıĢ 

Beta (β) katsayıları ve bunların anlamlılığına iliĢin t-testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. 

Verilerin analizinde .05 anlamlılık düzeyi esas alınmıĢtır.  

AraĢtırmada kullanılan öğretmen mesleği yeterlik ölçeği beĢli likert tipinde 

düzenlenmiĢ olduğundan ölçek maddelerinin değerlendirilmesinde, seçeneklerin 

aldığı değerlere göre Tablo 4.3‟deki kriterler esas alınmıĢtır. Bu ölçekle ilgili 

değerlendirme tanımları, öğretmen mesleği yeterlik düzeylerini ifade edebilme 

açısından özellikle seçilmiĢtir. 

 

Tablo3. 4. Öğretmen Mesleği Yeterlilik Ölçeği BeĢli Likert Tablosu 

 

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1.00-1.79 Yetersiz 

Katılmıyorum 2 1,80-2.59 Alt Düzey 

Kararsızım 3 2.60-3.39 Orta Düzey 

Katılıyorum 4 3.40-4.19 Üst Düzey 

Tamamen Katılıyorum 5 4.20-5.00 Çok Üst Düzey 

 

 



 

 

BÖLÜM IV 

 

 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, alt problemlere yanıt bulmak amacıyla toplanan 

verilerin çözümlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara iliĢkin 

yorumlar yer almaktadır. Bulgular ve ilgili yorumlar araĢtırma alt problemlerinin 

düzenleniĢindeki sıraya uygun olarak verilmiĢtir. 

 

4.1. Katılımcıların KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 

Bu bölümde araĢtırmanın örneklemini oluĢturan öğretmenlerin demografik 

özelliklerine ve araĢtırma sorularına yönelik bulgu ve yorumlara yer verilmiĢtir. 

Katılımcıların KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular bu alt baĢlık altında, araĢtırmaya 

katılan öğretmenlere iliĢkin kiĢisel bilgilere de yer verilmiĢ, bu bağlamda 

öğretmenlerin; Cinsiyet,  BranĢları, yönetim stili, karara katılma, Mesleki Kıdem, 

YaĢ ve Öğrenim Durumlarına iliĢkin bulgular tek bir tablo yardımıyla aĢağıda 

açıklanmıĢtır.  
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Tablo 4.1. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Demografik Nitelikleri 

Demografik Nitelik Gruplar N % 

Cinsiyet 

Kadın 75 37,5 

Erkek 125 62,5 

Toplam 200 100 

Yaş 

30 yaĢ altı 99 49,5 

30 yaĢ ve üzeri 101 50,5 

Toplam 200 100 

Öğrenim Durumu 

Lisans 167 83,5 

Lisansüstü 33 16,5 

Toplam 200 100 

Branş 

Fen Bilimleri 51 25,5 

Sosyal Bilimler 70 35,0 

Güzel sanatlar-özel yetenek 79 39,5 

Toplam 200 100 

Mesleki Kıdem 

0-5 yıl 121 60,5 

6-10 yıl 45 22,5 

11 yıl ve üzeri 34 17,0 

Toplam 200 100 

Yönetim Sitili 

Demokratik 116 58,0 

Ġlgisiz 48 24,0 

Otoriter 36 18,0 

Toplam 200 100 

Karara Katılma 

Evet 127 63,5 

Hayır 73 36,5 

Toplam 200 100 
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Öğretmenlerin cinsiyete göre dağılımına bakıldığında, kadın öğretmenler 

grubun %37,5‟i oluĢtururken, erkek öğretmenler %62,5‟ini oluĢturmaktadır, YaĢ 

değiĢkenine göre , 30 yaĢ altı öğretmenler %49,5 , 31 yaĢ ve üzeri %50,5 ini 

oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin Öğrenim durumu göre dağılımına bakıldığında, 

Lisans yapan öğretmenler grubun %83,5‟ini oluĢtururken, lisansüstü yapan 

öğretmenler %16,5 ini oluĢturmaktadır BranĢ değiĢkenine göre, öğretmenlerin 

%35,0‟ü Sosyal Bilimler, %25,5‟i Fen Bilimleri ve %39,5‟i de Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek branĢında oldukları görülmektedir. Görev yaptığı süre (Mesleki kıdem) ine 

göre ise, öğretmenlerin %60,5 i “5 yıl ve daha az” çalıĢmıĢken, %22,5‟i “6-10 yıl” ve 

%17,0‟si de “11 yıl ve üzeri” çalıĢtığı görülmektedir Öğretmenlerin nasıl bir yönetim 

stili  var değiĢkenine göre %58,0 Demokratik ,%24,0 ilgisiz ve %18,0 i otoriter 

olarak görmüĢtür. Okula ilgili alınan bir kararda öğretmenlerin görüĢüne 

baĢvurmada, evet diyen ler %63,5, hayır diyen öğretme %36,5 dir (Tablo 4.1.). 

 

4.2. Öğretmenlerin Örgütsel Sağlığa ĠliĢkin Algılarına Göre Bulgular ve 

Yorumlar  

 

4.2.1. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t testine 

göre, “akademik önem” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=2.69) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =2.62) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -.85, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, akademik önem açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 4.2. Boyutlar Temelinde Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Akademik önem 

A) Kadın  75 2.62 .53 198 -.85 .40 

B) Erkek 125 2.69 .54 

Toplam  200   

Kurumsal Bütünlük 

A) Kadın  75 3.30 .49 198 3.95 .00** 

B) Erkek 125 3.02 .47 

Toplam  200   

Müdürün Etkisi 

A) Kadın  75 2.75 .84 198 -1.32 .19 

B) Erkek 125 2.91 .84    

Toplam  200      

Kaynak Desteği 

A) Kadın  75 2.44 1.01 198 -1.73 .09 

B) Erkek 125 2.69 .97 

Toplam  200   

Öğretmen Bağlılığı 

A) Kadın  75 3.22 .87 198 .70 .49 

B) Erkek 125 3.14 .77    

Toplam  200      

Mesleki Liderlik 

A) Kadın  75 2.73 1.00 198 -2.24 .03* 

B) Erkek 125 3.05 1.00 

Toplam  200   

    *P<.05 

 

 “Kurumsal Bütünlük” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması 

( XB =3.02) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =3.30) arasında anlamlı 

bir farklılık vardır [t(198) = 3.95,  p< 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. 

Kadın öğretmenlerin algıları, erkek öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu 
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olmakla birlikte, her iki grubun, kurumsal bütünlük açısından örgütlerini “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.   

“Müdürün Etkisi” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=2.91) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =2.75) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.32, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, müdürün etkisi açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Kaynak Desteği” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=2.69) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =2.44) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.73, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, Kaynak desteği açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Öğretmen Bağlılığı” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=3.14) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =3.22) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir [t(198) = .70, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Kadın öğretmenlerin algıları, erkek öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Mesleki Liderlik” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=3.05) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =2.73) arasında anlamlı bir 

farklılık vardır [t(198) = -2.24, p< 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. 

Erkek öğretmenlerin algıları, kadın öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu 

olmakla birlikte, her iki grubun, Mesleki liderlik açısından örgütlerini “orta düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  
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Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin görüĢleri, yaĢına göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t testine göre, 

“akademik önem” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA 

=2.62) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.71) arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.18,  p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin 

örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, akademik önem 

açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

4.2.2. YaĢ DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

“Kurumsal Bütünlük” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.13) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=3.12) arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(198) = .15. p> 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığını göstermektedir. 30 yaĢ altı öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ ve üzeri 

öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, kurumsal 

bütünlük açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Müdürün Etkisi” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması 

( XA =2.76) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.94) arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.53,  p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin 

örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, Müdürün etkisi 

açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 4.3. Boyutlar Temelinde YaĢ  DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Akademik önem 

A) 30 yaĢ altı 99 2.62 .47 198 -1.18 .24 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 2.70 .59 

Toplam 200   

Kurumsal Bütünlük 

A) 30 yaĢ altı 99 3.13 .47 198 .15 .88 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 3.12 .51 

Toplam 200   

Müdürün Etkisi 

A) 30 yaĢ altı 99 2.76 .80 198 -1.53 .13 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 2.94 .88    

Toplam 200      

Kaynak Desteği 

A) 30 yaĢ altı 99 2.37 .96 198 -3.38 .01* 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 2.83 .98 

Toplam 200   

Öğretmen Bağlılığı 

A) 30 yaĢ altı 99 3.13 .79 198 -.67 .50 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 3.20 .82    

Toplam 200      

Mesleki Liderlik 

A) 30 yaĢ altı 99 2.78 .94 198 -2.11 .04* 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 3.08 1.06 

Toplam 200   

    *P<.05 

 “Kaynak Desteği” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması 

( XA =2.37) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.83) arasında 

anlamlı bir farklılık vardır [t(198) = -3.38,  p< 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. 

30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı öğretmenlerin algılarına göre daha 

olumlu olmakla birlikte, 30 yaĢ altının Kaynak desteği açısından örgütlerini “alt 



 

 

56 

düzeyde, 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin ”orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

“Öğretmen Bağlılığı” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.13) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=3.20) arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -.67,  p> 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığını göstermektedir. 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı 

öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, Öğretmen 

bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Mesleki Liderlik” boyutunda 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması 

( XA =2.78) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =3.08) arasında 

anlamlı bir farklılık vardır [t(198) = -2.11,  p< 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. 

30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı öğretmenlerin algılarına göre daha 

olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, Mesleki Liderlik açısından örgütlerini “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.2.3. Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, öğrenim durumuna  göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t 

testine göre, “akademik önem” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan  

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =2.69) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.53) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = 1.55, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, ,  lisans mezunu öğretmen grubun, 

akademik önem açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri,  lisansüstü 
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mezunu öğretmen grubun, akademik önem açısından örgütlerini “alt düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır  

Tablo 4.4. Boyutlar Temelinde Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Akademik önem 

A) Lisans 167 2.69 .54 198 1.55 .12 

B) Lisansüstü 33 2.53 .54 

Toplam 200   

Kurumsal Bütünlük 

A) Lisans 167 3.10 .49 198 -1.49 .14 

B) Lisansüstü 33 3.24 .48 

Toplam 200   

Müdürün Etkisi 

A) Lisans 167 2.87 .85 198 .69 .49 

B) Lisansüstü 33 2.75 .82    

Toplam 200      

Kaynak Desteği 

A) Lisans 167 2.65 1.01 198 1.70 .09 

B) Lisansüstü 33 2.33 .88 

Toplam 200   

Öğretmen Bağlılığı 

A) Lisans 167 3.18 .78 198 .37 .71 

B) Lisansüstü 33 3.12 .94    

Toplam 200      

Mesleki Liderlik 

A) Lisans 167 2.99 1.02 198 1.78 .08 

B) Lisansüstü 33 2.65 .94 

Toplam 200   

    *P<.05 

“Kurumsal Bütünlük” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan  

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =3.10) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =3.24) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = -1.49, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 
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göstermektedir. Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, kurumsal bütünlük 

açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 “Müdürün etkisi” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan  

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =2.87) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.75) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = .69. p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin 

algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. 

Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, müdürün etkisi açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Kaynak desteği” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =2.65) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.33) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = 1.70, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte,  lisans mezunu öğretmen grubun, 

akademik önem açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri, , lisansüstü 

mezunu öğretmen grubun,  açısından örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

“Öğretmen Bağlılığı” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan  

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =3.18) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =3.12) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = 37, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin 

algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. 

Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  
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“Mesleki liderlik” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans yapan  

öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =2.99) ile lisansüstü öğrenim yapan 

öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.65) arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir [t(198) = 1.78, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları ile öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. Lisans yapan öğretmenlerin algıları, lisansüstü yapan öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, mesleki liderlik 

açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

4.2.4. BranĢ DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Farklı 3 branĢtaki öğretmenlerin, örgütsel sağlığa iliĢkin algıları arasında 

anlamlı fark olup olmadığını sınamak için, öğretmenlerin branĢlarına göre 

oluĢturulan grupların algılarının ortalamaları iliĢkisiz örneklemler için tek yönlü 

varyans analizi ile karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, “akademik önem” boyutunda 

öğretmenlerin algıları arasında branĢları bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) =3.95, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle 

öğretmenlerin örgütsel sağlığın akademik önemine iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı 

olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar 

arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, 

Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler; Fen Bilimleri ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür (p= .02). Buna 

göre, Fen Bilimleri ( XA =2.49) branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler ( XB =2.75) 

ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =2.71) branĢlarındaki öğretmenlere göre 

akademik önem açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Fen Bilimleri branĢındaki öğretmenler akademik önem 

açısından örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı görürken,  Sosyal Bilimler ve Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin ise “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 4.5. Boyutlar Temelinde BranĢ DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 

 

 

Gruplar N  X 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Kareler 

Ortalama

sı F p 

Anlamlı 

fark 

Akademik 

önem 

   
Gruplar arası 2.217 2 1.109 

3.95 .02* 
A-B 

A-C 

A) Fen Bilimleri  51 2.49 

B) Sosyal Bilimleri 70 2.75 

Gruplar içi 55.355 197 .281 C)Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 2.71 

Toplam 200 2.67  57.572 199  

Kurumsal 

Bütünlük 

   
Gruplar arası 1.032 2 .516 

2.14 .12  

A) Fen Bilimleri  51 3.12 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.22 

Gruplar içi 47.429 197 .241 C)Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 3.05 

Toplam 200 3.13  48.461 199  

Müdürün 

Etkisi 

   
Gruplar arası 4.235 2 2.117 

3.03 .05  

A) Fen Bilimleri  51 2.67 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.03 

Gruplar içi 137.873 197 .700 C)Güzel sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 2.79 

Toplam 200 2.85  142.107 199  

Kaynak 

desteği 

   
Gruplar arası 3.997 2 1.998 

2.05 .13  

A) Fen Bilimleri  51 2.39 

B) Sosyal Bilimleri 70 2.76 

Gruplar içi 192.123 197 .975 C)Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 2.59 

Toplam 200 2.60  196.120 199  

Öğretmen 

Bağlılığı 

   
Gruplar arası 5.536 2 2.768 

4.40 .01* 
A-B 

A-C 

A) Fen Bilimleri  51 2.91 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.34 

Gruplar içi 123.908 197 .629 C)Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 3.18 

Toplam 200 3.17  129.444 199  

Mesleki 

Liderlik 

   
Gruplar arası .4.593 2 2.297 

2.27 .10  

A) Fen Bilimleri  51 2.79 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.14 

Gruplar içi 199.166 197 1.011 C)Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
79 2.85 

Toplam 200 2.94  203.760 199  

*P<.05 
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 “Kurumsal bütünlük” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir [F(2-197) 

=2.14, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın akademik önemine 

iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır (p= 

.12). Buna göre, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =3.05) branĢındaki öğretmenlerin, 

Sosyal Bilimler ( XB =3.22) ve Fen Bilimleri ( XA =3.12) branĢlarındaki öğretmenlere 

göre Kurumsal bütünlük açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, tüm gurupların kurumsal bütünlük açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Müdürün Etkisi” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir [F(2-197) 

=3.03, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın müdürün etkisi 

iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır. (p= 

.05). olduğundan Fen Bilimleri ( XA =2.67) branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler 

( XB =3.03) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =2.79) branĢlarındaki öğretmenlere 

göre müdürün etkisi açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, , tüm gurupların öğretmenler müdürün etkisi açısında 

örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Kaynak desteği” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir [F(2-197) 

=2.05, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın kaynak desteğine 

iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır. (p= 

.13). olduğundan Fen Bilimleri ( XA =2.39) branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler 

( XB =2.76) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =2.59) branĢlarındaki öğretmenlere 

göre kaynak desteği açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, sosyal Bilimler ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

branĢındaki öğretmenler kaynak desteği açısında örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı 

görürken,  Fen Bilimler branĢlarındaki öğretmenlerin ise “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Öğretmen bağlılığı” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmektedir [F(2-197) =.629, 
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p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın Öğretmen bağlılığı iliĢkin 

algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası 

farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi 

sonucunda, anlamlı farkın, Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler; Fen Bilimleri ve Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür (p= .01). Buna göre, Fen Bilimleri ( XA =2.91) branĢındaki öğretmenlerin, 

Sosyal Bilimler ( XB =3.34) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =3.18) branĢlarındaki 

öğretmenlere göre Öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Fen Bilimleri branĢındaki öğretmenler 

Öğretmen bağlılığı açısında örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı görürken,  Sosyal 

Bilimler ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin ise “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Mesleki liderlik” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir [F(2-197) 

=2.27, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın müdürün etkisi 

iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır. (p= 

.10). olduğundan Fen Bilimleri ( XA =2.79) branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler 

( XB =3.14) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =2.85) branĢlarındaki öğretmenlere 

göre mesleki liderlik açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, , tüm gurupların öğretmenler mesleki liderlik açısında 

örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.2.5. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Farklı 3 mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, örgütsel sağlığa iliĢkin 

algılarının Kruskal-Wallis testi sonuçları Tablo 4.6.‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.6. Boyutlar Temelinde Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 

 

Gruplar N Sıra Ortalaması 

 

sd χ2 p 

Anlamlı 

Fark 

(Mann 

WhitneyU) 

Akademik önem 

A) 5 yıl ve daha az 121 94.67 

2 5.356 .04* A-C 

B) 6-10 yıl 45 100.99 

C) 11 yıl ve üzeri 34 120.60 

Toplam 200  

Kurumsal Bütünlük 

A) 5 yıl ve daha az 121 100.22 

2 .820 .66  

B) 6-10 yıl 45 95.84 

C) 11 yıl ve üzeri 34 107.66 

Toplam 200  

Müdürün Etkisi 

A) 5 yıl ve daha az 121 88.51 

2 20.338 .00** 
A-C 

B-C 

B) 6-10 yıl 45 103.74 

C) 11 yıl ve üzeri 34 138.88 

Toplam 200  

Kaynak Desteği 

A) 5 yıl ve daha az 121 88.01 

2 15.925 .00** 
A-B 

A-C 

B) 6-10 yıl 45 112.50 

C) 11 yıl ve üzeri 34 129.07 

Toplam 200  

Öğretmen Bağlılığı 

A) 5 yıl ve daha az 121 101.08 

2 2.268 .32  

B) 6-10 yıl 45 91.17 

C) 11 yıl ve üzeri 34 110.78 

Toplam 200  

Mesleki Liderlik 

A) 5 yıl ve daha az 121 87.20 

2 22.479 .00** 

A-B 

A-C 

B-C 

B) 6-10 yıl 45 106.77 

C) 11 yıl ve üzeri 34 139.54 

Toplam 200  

*P<.05 
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Analiz sonuçları, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin “akademik önem” 

boyutuna iliĢkin algılarının, mesleki kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢtığını göstermektedir [χ
2

(2) =5.356, p< 0.05]. Mann-Whitney U testi ile 

yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 yıl ve daha az” ile “11 yıl ve 

üzeri” mesleki kıdemlere sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir.  

Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin akademik önem açısından 

örgütsel sağlığa iliĢkin algılarında etkili olduğunu göstermektedir. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin akademik önem açısından, “5 yıl ve daha az” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Kurumsal Bütünlük” boyutuna iliĢkin algılarında , mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı görülmektedir [χ
2

(2) =.820, p> 

0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin kurumsal bütünlük açısından 

örgütsel sağlığa iliĢkin algıları etkili olmadığını göstermektedir. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin kurumsal bütünlük açısından,  “6-10 yıl ” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Müdürün Etkisi” boyutuna iliĢkin algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir [χ
2

(2) =20.338, p< 

0.05]. Mann-Whitney U testi ile yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 

yıl ve daha az” ile “11 yıl ve üzeri”  ve “6-10 yıl ” ile “11 yıl ve üzeri” mesleki 

kıdemlere sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin 

mesleki kıdemlerinin müdürün etkisi açısından örgütsel sağlığa iliĢkin algılarında 

etkili olduğunu göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, “11 

yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin müdürün etkisi açısından,  “5 yıl ve 

daha az” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Kaynak Desteği” boyutuna iliĢkin algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir [χ2
(2) =15.925, p< 

0.05]. Mann-Whitney U testi ile yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 
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yıl ve daha az” ile “11 yıl ve üzeri” ve “5 yıl ve daha az” ile “6-10 yıl ” mesleki 

kıdemlere sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin 

mesleki kıdemlerinin kaynak desteği açısından örgütsel sağlığa iliĢkin algılarında 

etkili olduğunu göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, “11 

yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin kaynak desteği açısından,  “5 yıl ve 

daha az” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Öğretmen bağlılığı” boyutuna iliĢkin algıları, mesleki 

kıdemlerine göre anlamsız bir Ģekilde farklılaĢmadığı görülmektedir [χ
2

(2) =.2.268, 

p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin öğretmen bağlılığı açısından 

örgütsel sağlığa iliĢkin algıları da etkili olmadığını göstermektedir.  Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” öğretmen bağlılığı sahip 

öğretmenlerin kurumsal bütünlük açısından,  “6-10 yıl ” öğretmen bağlılığına sahip 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Mesleki Liderlik” boyutuna iliĢkin algıları, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir [χ
2

(2) =22.479, p< 

0.05]. Mann-Whitney U testi ile yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 

yıl ve daha az” ile “11 yıl ve üzeri” , “5 yıl ve daha az” ile “6-10 yıl ”, “6-10 yıl” ile 

“11 yıl ve üzeri”  mesleki kıdemlere sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir. 

Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin mesleki liderlik açısından örgütsel 

sağlığa iliĢkin algıları da etkili olduğunu göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları 

dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin akademik 

önem açısından,  “5 yıl ve daha az” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre 

örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.2.6. Yönetim Stili DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Farklı 3 yönetim stili, örgütsel sağlığa iliĢkin algıları arasında fark olup 

olmadığını sınamak için, öğretmenlerin yönetim stillerine göre oluĢturulan grupların 

algılarının ortalamaları iliĢkisiz örneklemler için tek yönlü varyans analizi ile  



 

 

66 

Tablo 4.7. Boyutlar Temelinde Yönetim Stili DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 
Gruplar 

N  X 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Kareler 

Ortalaması F p 

Anlamlı 

fark 

Akademik 

önem 

   Gruplar 

arası 
8.971 2 4.485 

18.18 .00** 
A-B 

A-C 

A) Demokratik 116 2.83 

B) Ġlgisiz 48 2.33 
Gruplar içi 48.601 197 .247 

C) Otoriter 36 2.59 

Toplam 200 2.67  57.572 199  

Kurumsal 

Bütünlük 

   Gruplar 

arası 
.363 2 .181 

.74 .48  

A) Demokratik 116 3.15 

B) Ġlgisiz 48 3.05 
Gruplar içi 48.098 197 .244 

C) Otoriter 36 3.14 

Toplam 200 3.13  48.461 199  

Müdürün 

Etkisi 

   

Gruplar 

arası 
45.869 2 22.935 

46.95 .00** 
A-B 

A-C 

A) Demokratik 116 3.24 

B) Ġlgisiz 48 3.13 
Gruplar içi 96.238 197 .489 

C) Otoriter 36 2.55 

Toplam 200 2.85  142.107 199  

Kaynak 

desteği 

   Gruplar 

arası 
30.399 2 15.200 

16.07 .00** 
A-B 

A-C 

A) Demokratik 116 2.93 

B) Ġlgisiz 48 2.06 
Gruplar içi 165.721 197 .841 

C) Otoriter 36 2.27 

Toplam 200 2.60  196.120 199  

Öğretmen 

Bağlılığı 

   Gruplar 

arası 
8.884 2 4.442 

7.26 .00* 
A-B 

A-C 

A) Demokratik 116 3.32 

B) Ġlgisiz 48 2.80 
Gruplar içi 120.560 197 .612 

C) Otoriter 36 3.16 

Toplam 200 3.17  129.444 199  

Mesleki 

Liderlik 

   Gruplar 

arası 
55.629 2 27.814 

36.99 .00** 
A-B 

A-C 

A) Demokratik 116 3.38 

B) Ġlgisiz 48 2.21 
Gruplar içi 148.131 197 .752 

C) Otoriter 36 2.47 

Toplam 200 2.94  203.760 199  

*P<.05 

karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, “akademik önem” boyutunda öğretmenlerin algıları 

arasında yönetim stili bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu 

göstermektedir [F(2-197) =18.18, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel 
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sağlığın akademik önemine iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu 

bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; 

Demokratik ve otoriter yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları 

arasında olduğu görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA 

=2.83) yönetim stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.33) ve otoriter ( XC 

=2.59) yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre akademik önem 

açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, okul idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen 

öğretmenler akademik önem açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken,  

ilgisiz ve otoriter bir idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Kurumsal Bütünlük” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir [F(2-197) 

=.74, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın kurumsal bütünlük 

iliĢkin algılarıi, yönetim stiline bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır. 

(p= .00)  Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA =3.15) yönetim stiliyle 

yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =3.05) ve otoriter ( XC =3.14) yönetim stiliyle 

yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre kurumsal bütünlük açısından örgütlerini 

daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, okul idaresinin 

Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenler akademik önem 

açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken,  ilgisiz ve otoriter bir idareye 

sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

„‟Müdürün etkisi” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=46.95, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın müdürün etkisi 

iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan 

LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; Demokratik ve otoriter 

yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları arasında olduğu 
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görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA =3.24) yönetim 

stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =3.13) ve otoriter ( XC =2.55) yönetim 

stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre müdürün etkisi açısından 

örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, okul 

idaresinin Demokratik ve ilgisiz yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenler 

akademik önem açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken,  otoriter bir 

idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

„‟Kaynak desteği” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=16.07, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın kaynak desteği 

iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan 

LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; Demokratik ve otoriter 

yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA =2.93) yönetim 

stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.06) ve otoriter ( XC =2.27) yönetim 

stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre kaynak desteği açısından 

örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, okul 

idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenler akademik 

önem açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken,  otoriter ve ilgisiz bir 

idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

“Öğretmen bağlılığı” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=7.26, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın öğretmen 

bağlılığına iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak 

amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; 

Demokratik ve otoriter yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları 

arasında olduğu görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA 
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=3.32) yönetim stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.80) ve otoriter ( XC 

=3.16) yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre öğretmen bağlılığı 

açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, her üç gurup öğretmenler öğretmen bağlılığı açısında örgütlerini “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Mesleki liderlik” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=36.99, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın mesleki liderlik 

iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan 

LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; Demokratik ve otoriter 

yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA =3.38) yönetim 

stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.21) ve otoriter ( XC =2.47) yönetim 

stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre mesleki liderlik açısından 

örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, okul 

idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen  öğretmenler mesleki 

liderlik önem açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken,  ilgisiz ve 

otoriter bir idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.2.7. Karara Katılma DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, karara katılmaya  göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t testine 

göre, “akademik önem” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =2.77) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=2.48) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 3.77, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin görüĢleri ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları , hayır 
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yanıtını veren  öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, evet diyen 

öğretmen  grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri,  hayır diyen öğretmen  grubun, akademik önem açısından örgütlerini “alt 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.8. Boyutlar Temelinde Karara Katılma DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Akademik önem 

A) Evet 127 2.77 .52 198 3.77 .00** 

B) Hayır 73 2.48 .52 

Toplam  200   

Kurumsal Bütünlük 

A) Evet 127 3.14 .50 198 .39 .70 

B) Hayır 73 3.11 .48 

Toplam  200   

Müdürün Etkisi 

A) Evet 127 3.15 .69 198 7.54 .00** 

B) Hayır 73 2.32 .84    

Toplam  200      

Kaynak Desteği 

A) Evet 127 2.81 .94 198 4.13 .00** 

B) Hayır 73 2.23 .99 

Toplam  200   

Öğretmen Bağlılığı 

A) Evet 127 3.26 .77 198 2.17 .03* 

B) Hayır 73 3.01 .85    

Toplam  200      

Mesleki Liderlik 

A) Evet 127 3.28 .84 198 7.21 .00** 

B) Hayır 73 2.33 1.00 

Toplam  200   

    *P<.05 

 “Kurumsal Bütünlük” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.14) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 
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=3.11) arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir  [t(198) = .39, p> 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Evet, yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin görüĢlerine göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki 

grubun, kurumsal bütünlük açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

“Müdürün etkisi” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.15) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=2.32) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 7.54, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin görüĢlerine göre daha olumlu olmakla birlikte, evet 

diyen öğretmen grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” 

sağlıklı gördükleri, , hayır diyen öğretmen grubun, müdürün etkisi açısından 

örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Kaynak desteği” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =2.81) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=2.23) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 4,13 p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, evet diyen 

öğretmen  grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri, , hayır diyen öğretmen  grubun, kaynak desteği açısından örgütlerini “alt 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Öğretmen Bağlılığı ” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.26) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=3.01) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 2.17, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet, yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki 
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grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

“Mesleki liderlik” boyutunda evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.28) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=2.33) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 3.77, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları , hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte,  evet diyen 

öğretmen grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri, , hayır diyen öğretmen  grubun, mesleki liderlik açısından örgütlerini “alt 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.3. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Algılarına Göre Bulgular ve 

Yorumlar  

 

4.3.1. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Ortaöğretim kurumlarında, görev yapan öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık 

algıları ne düzeyde gerçekleĢtirmektedirler. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin 

algıları, cinsiyetlerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan 

iliĢkisiz örneklemler için t testine göre, “Uyum boyutunda” erkek öğretmenlerin test 

puan ortalaması ( XB =3.55) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =3.99) 

arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 3.53, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunun göstermektedir. Kadın öğretmenlerin algıları, erkek 

öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun, uyum 

boyutu açısından kendilerini örgütlerine “üst düzeyde” bağlı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

„„ÖzdeĢleĢme Boyutu” boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması 

( XB =2.75) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =2.61) arasında anlamlı 
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bir farklılık görülmemiĢtir. [t(198) = -99, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığının 

göstermektedir. Erkek öğretmenlerin görüĢleri, kadın öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun özdeĢleĢme boyutu açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

Tablo 4.9. Boyutlar Temelinde Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Uyum Boyutu 

A) Kadın  75 3.99 .75 198 3.53 .00** 

B) Erkek 125 3.55 .92 

Toplam  200   

Özdeşleşme Boyutu 

A) Kadın  75 2.61 .94 198 -.99 .32 

B) Erkek 125 2.75 1.03 

Toplam  200   

İçselleştirme 

Boyutu 

A) Kadın  75 3.20 .93 198 -1.58 .12 

B) Erkek 125 3.42 .99    

Toplam  200      

    *P<.05 

„‟ĠçselleĢtirme‟‟ boyutunda erkek öğretmenlerin test puan ortalaması ( XB 

=3.42) ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XA =3.20) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir. [t(198) = -1.58, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığının 

göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın öğretmenlerin algılarına göre 

daha olumlu olmakla birlikte, erkek öğretmenler, ĠçselleĢtirme Boyutu açısından 

örgütlerini “üst düzey”, kadın öğretmenler ise “orta düzeyde bağlı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 
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4.3.2. YaĢ DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, yaĢına göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t testine göre, 

„‟Uyum  boyutunda‟‟ 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA =3.63) ile 30 

yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =3.80) arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.41, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. 30 yaĢ altı öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun Uyum Boyutu açısından 

örgütlerini “orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.10. Boyutlar Temelinde YaĢ DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Uyum Boyutu 

A) 30 yal altı 99 3.63 .83 198 -1.41 .16 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 3.80 .93 

Toplam 200   

Özdeşleşme Boyutu 

A) 30 yaĢ altı 99 2.57 1.00 198 -1.85 .07 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 2.83 .98 

Toplam 200   

İçselleştirme 

Boyutu 

A) 30 yaĢ altı 99 3.17 .89 198 -2.42 .02* 

B) 31 yaĢ ve üzeri 101 3.50 1.03    

Toplam 200      

       

    *P<.05 

„‟ÖzdeĢleĢme boyutunda‟‟ 30 yaĢ altı  öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA 

=2.57) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =2.83) arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(198) = -1.85, p> 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin 
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örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. 30 yaĢ altı öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, 30 yaĢ altının Kaynak desteği açısından 

örgütlerini “alt düzeyde, 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin ”orta düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 „‟ĠçselleĢtirme boyutunda‟‟ 30 yaĢ altı öğretmenlerin test puan ortalaması ( XA 

=3.17) ile 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB =3.50) arasında 

anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = -2.42, p< 0.05]. Bu bulgu, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

göstermektedir. 30 yaĢ altı öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin 

algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun uyum boyutu açısından 

örgütlerini “orta düzey de bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

4.3.3. Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Tablo 4.11. Boyutlar Temelinde Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 

 

Gruplar N Sıra Ortalaması 

Sıra 

Toplamı U P 

Uyum Boyutu 

A) Lisans 167 100.07 16711.50 2683.50 .81 

B) Lisansüstü 33 102.68 3388.50   

Toplam 200     

Özdeşleşme Boyutu 

A) Lisans 167 103.60 17301.00 2238.00 .09 

B) Lisansüstü 33 84.82 2799.00   

Toplam 200     

İçselleştirme Boyutu 

A) Lisans 167 103.37 17262.00 2277.00 .12 

B) Lisansüstü 33 86.00 2838.00   

Toplam 200     

*P<.05 
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Örgütsel bağlılığa iliĢkin öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre algıları 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını ortaya koymak için yapılan Mann-

Whitney U testinin sonuçlarına göre, uyum boyutu [U=2683.50; P>.05], özdeĢleĢme 

boyutu [U=2238.00; P>.05] ve içselleĢtirme boyutunda [U=2277.00; P>.05] 

grupların algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 

Gruplara ait sıra ortalamaları incelendiğinde, uyum boyutunda “lisansüstü” 

öğrenime sahip öğretmenlerin sıra ortalamalarının, “lisans” öğrenime sahip olanlara 

göre daha yüksek iken, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında ise “lisans” 

öğrenime sahip öğretmenlerin sıra ortalamalarının, “lisansüstü” öğrenime sahip 

olanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, lisansüstü öğrenime 

sahip öğretmenler uyum açısından, lisans öğrenime sahip öğretmenlere nazaran 

kendilerini örgütlerine daha bağlı görürken, lisans öğrenimine sahip öğretmenlerin 

ise, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bakımından lisansüstü gruba nazaran kendilerini 

örgütlerine daha bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

 

4.3.4. BranĢ DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Farklı 3 branĢtaki öğretmenlerin, örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları arasında 

fark olup olmadığını sınamak için, öğretmenlerin branĢlarına göre oluĢturulan 

grupların algılarının ortalamaları iliĢkisiz örneklemler için tek yönlü varyans analizi 

ile karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, “Uyum boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları 

arasında branĢları bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını 

göstermektedir [F(2-197) =1.07, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa Uyum Boyutu na iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmamaktadır (p= .35). Buna göre, Fen Bilimleri ( XA =3.56) branĢındaki 

öğretmenlerin, Sosyal Bilimler ( XB =3.75) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =3.78) 

branĢlarındaki öğretmenlere göre uyum boyutu açısından örgütlerini daha az bağlı 

oldukları anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, her üç gurubun da uyum boyutu açısından 

örgütlerine “üst düzeyde” bağlı oldukları görülmektedir. 
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“ÖzdeĢleĢme boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. [F(2-197) 

=3.23, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığa özdeĢleĢme 

Boyutuna iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak 

amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Fen Bilimleri ve Sosyal 

Bilimler; Fen Bilimleri ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin 

puanları arasında olduğu görülmüĢtür (p= .04). 

Tablo 4.1. Boyutlar Temelinde BranĢ DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 

 

Gruplar N  X 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Kareler 

Ortalaması F p 

Anlamlı 

fark 

Uyum 

Boyutu 

 

   
Gruplar 

arası 
1.659 2 .829 

1.07 .35  

A) Fen Bilimleri  51 3.56 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.75 

Gruplar 

içi 
153.253 197 .778 

C) Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek 
79 3.78 

Toplam 200 3.72  154.911 199  

Özdeşleşme 

Boyutu 

 

   
Gruplar 

arası 
6.280 2 3.140 

3.23 .04* 
A-B 

A-C 

A) Fen Bilimleri  51 2.40 

B) Sosyal Bilimleri 70 2.82 

Gruplar 

içi 
191.507 197 .972 

C) Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek 
79 2.78 

Toplam 200 2.70  197.787 199  

İçselleştirme 

Boyutu 

 

   
Gruplar 

arası 
5.626 2 2.813 

3.05 .05  

A) Fen Bilimleri  51 3.06 

B) Sosyal Bilimleri 70 3.36 

Gruplar 

içi 
181.989 197 .924 

C) Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek 
79 3.49 

Toplam 200 3.33  187.616 199  

*P<.05 
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Buna göre, Fen Bilimleri ( XA =2.40) branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler ( XB 

=2.82) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek (XC =2.78) branĢlarındaki öğretmenlere göre 

uyum boyutu açısından örgütlerini daha az bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, her üç gurubun da öğretmenlerin özdeĢleĢme boyutu açısında kendilerini 

örgütlerine “orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 „‟ĠçselleĢtirme boyutunda‟‟ öğretmenlerin görüĢleri arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir [F(2-197) 

=3.05, p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığa ĠçselleĢtirme 

boyutuna iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmamaktadır (p= .05). Buna göre, Fen Bilimleri ( XA =3.06) branĢındaki 

öğretmenlerin, Sosyal Bilimler ( XB =3.36) ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ( XC =3.49) 

branĢlarındaki öğretmenlere göre uyum boyutu açısından örgütlerini daha az  bağlı 

oldukları anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla,  Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler  branĢındaki 

öğretmenler, Öğretmen bağlılığı açısında örgütlerini “orta düzeyde” bağlı görürken,  

Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin ise “üst düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.3.5. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Mesleki kıdeme ile örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları arasında fark olup 

olmadığını sınamak için, öğretmenlerin kıdem yılına göre oluĢturulan grupların 

görüĢlerinin ortalamaları iliĢkisiz örneklemler için tek yönlü varyans analizi ile 

karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, Uyum boyutunda öğretmenlerin algıları arasında 

kıdem yılı bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir. 

[F(2-197) =.2.05 p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığa uyum 

boyutu iliĢkin algıları, kıdem yılına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmamaktadır (p= .13) . Buna göre, 11 yıl ve üzeri; ( Xc =3.99) , 6-10 yıl  ( XB 

=3.69) ve 0-5 yıl ( XA =3.65) kıdemli öğretmenlere göre uyum boyutu açısından 

örgütlerini daha bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, her kıdem yılındaki 
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öğretmenlerin uyum boyutu açısında örgütlerini “üst düzeyde” bağlı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

 

Tablo 4.1. Boyutlar Temelinde Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 
Gruplar 

N  X 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Kareler 

Ortalaması F p 

Anlamlı 

fark 

Uyum 

Boyutu 

 

   
Gruplar 

arası 
3.153 2 1.576 

2.05 .13  

A) 0-5 yıl 121 3.65 

B) 6-10 yıl 45 3.69 
Gruplar 

içi 
151.758 197 .770 

C) 11 yıl ve üzeri 34 3.99 

Toplam 200 3.71  154.911 199  

Özdeşleşme 

Boyutu 

 

   
Gruplar 

arası 
13.446 2 6.723 

7.18 .00** 
A-B 

A-C 

A) 0-5 yıl 121 2.51 

B) 6-10 yıl 45 2.83 
Gruplar 

içi 
184.342 197 .936 

C) 11 yıl ve üzeri 34 3.19 

Toplam 200 2.70  197.787 199  

İçselleştirme 

Boyutu 

 

   

Gruplar 

arası 
19.610 2 9.805 

11.50 .00** 
A-B 

A-C 

A) 0-5 yıl 121 3.13 

B) 6-10 yıl 45 3.40 
Gruplar 

içi 
168.006 197 .853 

C) 11 yıl ve üzeri 34 3.98 

Toplam 200 3.33  187.616 199  

*P<.05 

 „‟ÖzdeĢleĢme boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. [F(2-197) 

=7.18, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme 

boyutu iliĢkin algıları, kıdem yılına  bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak 

amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, 0-5 yıl ve 6-10 yıl ; 0-5 yıl ile 
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11 yıl ve  üzeri kıdem yılına sahip  öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, 0-5 yıl  ( XA =2.51) kıdem yılına sahip 

öğretmenlerin, 6-10 yıl ( XB =2.83) ve 11 yıl ve üzeri  ( XC =3.19) kıdem yılına sahip 

öğretmenlere göre özdeĢleĢme boyutu açısından örgütlerini az bağlı oldukları 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, 0-5 yıl kıdem yılına sahip öğretmenler özdeĢleĢme 

boyutu açısında örgütlerini “alt düzeyde” bağlı görürken 6-10 yıl ile 11 yıl ve üzeri 

kıdem yılına sahip öğretmenlerin ise “orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

„‟ĠçselleĢtirme boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=11.50, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı içselleĢtirme 

boyutu iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan 

LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, 0-5 yıl ve 6-10 yıl ; 0-5 yıl ile 11 yıl ve  üzeri 

kıdem yılına sahip  öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür (p= .00). 

Buna göre, 0-5 yıl  ( XA =3.13) ve 6-10 yıl ( XB =3.40)  kıdem yılına sahip 

öğretmenlerin 11 yıl ve üzeri  ( XC =3.98) kıdem yılına sahip öğretmenlere göre 

içselleĢtirme boyutu açısından örgütlerini daha bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, 0-5 yıl kıdem yılına sahip öğretmenler içselleĢtirme boyutu açısında 

örgütlerini “orta düzeyde” bağlı görürken 6-10 yıl ile 11 yıl ve üzeri kıdem yılına 

sahip öğretmenlerin ise “üst düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

 

4.3.6. Yönetim Stili DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

 

Farklı 3 yönetim stili, örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları arasında fark olup 

olmadığını sınamak için, öğretmenlerin yönetim stillerine göre oluĢturulan grupların 

algılarının ortalamaları iliĢkisiz örneklemler için tek yönlü varyans analizi ile 

karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, Uyum boyutunda öğretmenlerin algıları arasında 

yönetim stili bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını 

göstermektedir [F(2-197) =.3.02 p> 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa uyum boyutuna iliĢkin algıları, yönetim stiline bağlı olarak anlamlı bir 
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Ģekilde farklılaĢmamaktadır (p= .05). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA 

=3.84) yönetim stiliyle yönetildiğini öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =3.55) ve otoriter ( XC 

=3.52) yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre uyum boyutu 

açısından örgütlerini daha bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, her üç 

yönetim stilinde uyum boyutu açısında örgütlerini “üst düzeyde” bağlı gördükleri 

görülmektedir. 

Tablo4.14. Boyutlar Temelinde yönetim stili DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar 
Gruplar 

N  X 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Kareler 

Ortalaması F p 

Anlamlı 

fark 

Uyum 

Boyutu 

 

   

Gruplar 

arası 
4.603 2 2.302 

3.02 .05  

A) 

Demokratik 
116 3.84 

B) Ġlgisiz 48 3.55 

Gruplar içi 150.308 197 .763 

C) Otoriter 36 3.52 

Toplam 200 3.71  154.911 199  

Özdeşleşme 

Boyutu 

 

   

Gruplar 

arası 
44.639 2 22.320 

28.71 .00** 
A-B 

A-C 

A) 

Demokratik 
116 3.09 

B) Ġlgisiz 48 2.03 

Gruplar içi 153.148 197 .777 

C) Otoriter 36 2.32 

Toplam 200 2.70  197.787 199  

İçselleştirme 

Boyutu 

 

   

Gruplar 

arası 
29.656 2 14.828 

18.49 .00** 
A-B 

A-C 

A) 

Demokratik 
116 3.66 

B) Ġlgisiz 48 2.88 

Gruplar içi 157.960 197 .802 

C) Otoriter 36 2.88 

Toplam 200 3.33  187.616 199  

*P<.05 
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„‟ÖzdeĢleĢme boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=28.71, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme 

iliĢkin algıları, yönetim stili bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan 

LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; Demokratik ve otoriter 

yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA =3.09) yönetim 

stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.03) ve otoriter ( XC =2.32) 

yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre özdeĢleĢme boyutu 

açısından örgütlerini daha bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, okul 

idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenler 

özdeĢleĢme boyutu açısında örgütlerini “orta düzeyde” bağlı görürken,  ilgisiz ve 

otoriter bir idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “alt düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

„‟ĠçselleĢtirme boyutunda‟‟ öğretmenlerin algıları arasında yönetim stili 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir [F(2-197) 

=18.49, p< 0.05]. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı içselleĢtirme 

boyutu iliĢkin algıları, yönetim stiline bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak 

amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Demokratik ve ilgisiz; 

Demokratik ve otoriter yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin puanları 

arasında olduğu görülmüĢtür (p= .00). Buna göre, okul idaresinin Demokratik ( XA 

=3.66) yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin, ilgisiz ( XB =2.88) ve 

otoriter ( XC =2.88) yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre 

içselleĢtirme boyutu açısından örgütlerini daha bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, okul idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen 

öğretmenler, içselleĢtirme boyutu açısında örgütlerini “üst düzeyde” bağlı görürken,  

ilgisiz ve otoriter bir idareye sahip olduğunu düĢünen öğretmenlerin ise “orta 

düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 
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4.3.7. Karara Katılma DeğiĢkenine Göre Bulgular ve Yorumu 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, karara katılmaya göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan iliĢkisiz örneklemler için t 

testine göre, “Uyum” boyutunda‟‟ evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.85) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=3.48) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 2.85, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki 

grubun, örgütsel bağlılık açısından örgütlerine “orta düzeyde” bağlı oldukları 

görülmektedir.  

Tablo 4.15. Boyutlar Temelinde karara Katılma DeğiĢkenine Göre Verilerin Dağılımı 

Boyutlar Gruplar N  X S sd t p 

Uyum Boyutu 

A) Evet 127 3.85 .83 198 2.85 .00** 

B) Hayır 73 3.48 .92 

Toplam  200   

Özdeşleşme Boyutu 

A) Evet 127 2.98 .94 198 5.55 00** 

B) Hayır 73 2.22 .91 

Toplam  200   

İçselleştirme Boyutu 

A) Evet 127 3.52 .92 198 3.62 .00** 

B) Hayır 73 3.02 .97    

Toplam  200      

*P<.05 

 „‟ÖzdeĢleĢme boyutunda‟‟ evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =2.98) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=2.22) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. [t(198) = 5.55, p< 0.05]. Bu bulgu, 
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öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet, yanıtını veren öğretmenlerin, hayır yanıtını 

veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, evet diyen 

öğretmen grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” bağlı 

gördükleri,  hayır diyen öğretmen grubun, özdeĢleĢme boyutu açısından örgütlerini 

“alt düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

„‟ĠçselleĢtirme boyutunda‟‟ evet yanıtını veren öğretmenlerin test puan 

ortalaması ( XA =3.52) ile hayır yanıtını veren öğretmenlerin test puan ortalaması  ( XB 

=3.02) arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür [t(198) = 3.62, p< 0.05]. Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile karara katılma arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır 

yanıtını veren öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki 

öğretmen grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır.  

4.4. Öğretmenlerin Örgütsel Sağlığa ĠliĢkin Algıları ile Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢkilere Göre Bulgular ve Yorumlar  

 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerine iliĢkin aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri ile bu değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayıları Tablo 

4.16‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.2.‟deki verilere göre, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel 

sağlık açısından öğretmen bağlılığına iliĢkin algı düzeyleri ( X = 3.17), krumsal 

bütünlük ( X = 3.13), mesleki liderlik  ( X = 2.97), müdürün etkisi  ( X = 2.85), 

akademik önem  ( X = 2.67) ve kaynak desteğine ( X = 2.60) nazaran daha yüksek 

olmuĢtur. Örgütsel bağlılığa iliĢkin algı düzeyleri ise  ( X = 3.26) oranında çıkmıĢtır. 

Bağımlı değiĢkenlerin (örgütsel sağlık boyutları) kendi aralarındaki 

korelasyon katsayıları incelendiğinde, akademik önem ile kurumsal bütünlük (r = 

0.06, p>.05) arasında pozitif yönde ve anlamsız bir iliĢki varken, müdürün etkisi (r = 

0.58, p<.01), kaynak desteği (r = 0.50, p<.01), öğretmen bağlılığı (r = 0.46, p<.01) ve 

mesleki liderlik (r = 0.48, p<.01) arasında ise pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki 
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vardır. Kurumsal bütünlük ile müdürün etkisi (r = -0.02, p>.05), kaynak desteği (r = -

0.05, p>.05) ve mesleki liderlik (r = -0.09, p>.05) arasında negatif yönde anlamsız 

bir iliĢki varken, öğretmen bağlılığı (r = 0.14, p<.01) ile arasında ise pozitif yönde ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Müdürün etkisi ile kaynak desteği (r = 0.63, p<.01), 

öğretmen bağlılığı (r = 0.40, p<.01) ve mesleki liderlik (r = 0.77, p<.01) arasında 

pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki vardır. Kaynak desteği ile öğretmen bağlılığı (r = 

0.32, p<.01) ve mesleki liderlik (r = 0.62, p<.01) arasında pozitif yönde ve anlamlı 

bir iliĢki vardır. Öğretmen bağlılığı ile mesleki liderlik (r = 0.41, p<.01) arasında 

pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Tablo 4.16. Boyutların tanımlayıcı istatistikleri ve korelasyon matrisi 

Boyutlar  X ss 1 2 3 4 5 6 7 

1. Akademik 

önem 
2.67 .54 (0.76)       

2. Kurumsal 

bütünlük 
3.13 .49 0.06 (0.68)      

3. Müdürün 

etkisi 
2.85 .85 0.58** -0.02 (0.88)     

4. Kaynak 

desteği 
2.60 .99 0.50** -0.05 0.63** (0.91)    

5. Öğretmen 

bağlılığı 
3.17 .81 0.46** 0.14* 0.40** 0.32** (0.79)   

6. Mesleki 

liderlik 
2.94 1.01 0.48** -0.09 0.77** 0.62** 0.41** (0.92)  

7.Örgütsel 

Bağlılık 
3.26 0.74 0.45** 0.13 0.57** 0.37 0.38 0.47** (0.93) 

        Note 1: *p <0.05, **p<0.01, N = 200. 

        Note 2: Parantez içindeki sayılar boyutların Cronbach-Alpha değerlerini göstermektedir. 

 

Bağımlı değiĢkenlerin (örgütsel sağlık boyutları), bağımsız değiĢkenle 

(örgütsel bağlılık) arasındaki korelasyon katsayıları incelendiğinde, akademik önem 

(r = 0.45, p<.01), müdürün etkisi (r = 0.57, p<.01) ve mesleki liderlik (r = 0.47, 

p<.01) ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki varken, 

http://en.wikipedia.org/wiki/Distributive_justice
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kurumsal bütünlük (r = 0.13, p>.05), kaynak desteği (r = 0.37, p>.05) ve öğretmen 

bağlılığı (r = 0.38, p>.05) ile örgütsel bağlılık arasında ise, pozitif yönde ve anlamsız 

bir iliĢki vardır. 

 

4.4. Örgütsel Bağlılığın Yordanmasına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar  

 

Örgütsel bağlılığın yordanmasına iliĢkin çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 

4.17.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.17. Örgütsel Bağlılığın yordanmasına iliĢkin regresyon analizi sonuçları 

DeğiĢken B Sh β t p 

(Sabit) 0.757 0.338  2.238 0.026 

Akademik önem 0.189 0.103 0.138 1.844 0.067 

Kurumsal bütünlük 0.173 0.087 0.115 1.977 0.049 

Müdürün etkisi 0.355 0.086 0.406 4.105 0.000 

Kaynak desteği -0.021 0.058 -0.029 -0.370 0.711 

Öğretmen bağlılığı 0.113 0.061 0.124 1.850 0.066 

Mesleki liderlik 0.049 0.069 0.068 0.713 0.476 

R= 0.613                           R
2
= 0.38 

F(9-193)=  19.388                  p = 0.00 

 

Örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olduğu düĢünülen, akademik önem, 

kurumsal bütünlük, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki 

liderlik gibi örgütsel sağlık boyutlarının örgütsel bağlılığı ne Ģekilde yordadığını 

ortaya koymaya yönelik olarak yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonucunda, 

akademik önem, kurumsal bütünlük, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen 

bağlılığı ve mesleki liderlik değiĢkenleri birlikte, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile 

anlamlı bir iliĢki (R = 0.613, R
2
 = 0.38) sergilemiĢtir (F(9-193) = 19.388, p<.01). Söz 

konusu 6 değiĢken birlikte, örgütsel bağlılıktaki değiĢimin %38‟ini 

http://en.wikipedia.org/wiki/Distributive_justice
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açıklamaktadırlar. StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayılarına göre, yordayıcı 

değiĢkenlerin, örgütsel bağlılık üzerindeki göreli önem sırası; müdürün etkisi (β = 

0.406), akademik önem (β = 0.138), öğretmen bağlılığı (β = 0.124), kurumsal 

bütünlük (β = 0.115), mesleki liderlik (β = 0.068) ve kaynak desteği (β = -0.029). 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise, 

kurumsal bütünlük (p<.05) ve müdürün etkisi (p<.01) değiĢkenlerinin, örgütsel 

bağlılık üzerinde anlamlı yordayıcılar oldukları görülmektedir. Akademik önem, 

kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik  (p>.05) ise, örgütsel bağlılığın 

anlamlı yordayıcısı değildirler. Regresyon analizi sonuçlarına göre örgütsel bağlılığın 

yordanmasına iliĢkin regresyon eĢitliği (matematiksel model) aĢağıda verilmiĢtir: 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK= (0.757)+(0.189xAkademik 

önem)+(0.173xKurumsal bütünlük)+(0.355xMüdürün etkisi)-(0.021xKaynak 

desteği)+(0.113xÖğretmen Bağlılığı)+(0.049xMesleki liderlik) 
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BÖLÜM V 

 

 

TARTIġMA, SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde elde edilen verilerin çözümlenmesine dayalı 

olarak ortaya çıkan sonuçlar ile uygulamacı ve araĢtırmacılar için geliĢtirilen öneriler 

yer almaktadır. 

5.1. TartıĢma ve Sonuç  

 

Bu çalıĢma, ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

sağlık algılarının örgütsel bağlılıkları üzerinde etkisi olup olmadığını ortaya koymayı 

amaçlamaktadır.  

 

5.1.1.  Katılımcıların KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Sonuçlar 

 

AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan öğretmenlerin demografik özelliklerine 

ve araĢtırma sorularına yönelik bulgu ve yorumlara bakıldığında.  

Öğretmenlerin cinsiyete göre dağılımına bakıldığında, kadın öğretmenler 

grubun %37,5‟i oluĢtururken, erkek öğretmenler %62,5‟ini oluĢturmaktadır, YaĢ 

değiĢkenine göre, 30 yaĢ altı öğretmenler %49,5, 31 yaĢ ve üzeri %50,5 ini 

oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin Öğrenim durumu göre dağılımına bakıldığında, 

Lisans yapan öğretmenler grubun %83,5‟ini oluĢtururken, lisansüstü yapan 

öğretmenler %16,5 ini oluĢturmaktadır BranĢ değiĢkenine göre, öğretmenlerin 

%35,0‟ü Sosyal Bilimler, %25,5‟i Fen Bilimleri ve %39,5‟i de Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek branĢında oldukları görülmektedir. Görev yaptığı süre (Mesleki kıdem) ine 
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göre ise, öğretmenlerin %60,5 i “5 yıl ve daha az” çalıĢmıĢken, %22,5‟i “6-10 yıl” ve 

%17,0‟si de “11 yıl ve üzeri” çalıĢtığı görülmektedir Öğretmenlerin nasıl bir yönetim 

stili var değiĢkenine göre %58,0 Demokratik ,%24,0 ilgisiz ve %18,0 i otoriter olarak 

görmüĢtür. Okula ilgili alınan bir kararda öğretmenlerin görüĢüne baĢvurmada, evet 

diyen ler %63,5, hayır diyen öğretme %36,5 dir (Tablo 4.1.). 

 

5.1.2. Örgütsel Sağlığın Alt Boyutlarının DeğiĢkenlere Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Test Etmek Ġçin Yapılan Analizlere ĠliĢkin TartıĢmalar 

 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda, kurumsal bütünlük ve 

mesleki liderlik alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Diğer alt 

boyutlarda ise anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak, kadın öğretmenlerin, 

kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı boyutlarında erkek öğretmenlere göre 

örgütlerini daha sağlıklı gördükleri, diğer boyutlarda ise erkek öğretmenler, kadın 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri görülmüĢtür. Ayrıca kadın ve 

erkek öğretmenlerin tüm boyutlarda örgütlerini orta düzeyde sağlıklı gördükleri 

görülmüĢtür. BaĢarır (2011) ve Görkan (2006) yaptığı araĢtırmalara göre de, cinsiyet 

değiĢkenine göre öğretmen algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, bu araĢtırmanın sonuçları 

alanyazında yapılmıĢ araĢtırma sonuçları ile paralellik göstermiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, yaĢlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda, kaynak desteği ve 

mesleki liderlik alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Diğer alt 

boyutlarda ise anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak 30 yaĢ ve üzeri 

öğretmenlerin algıları, 30 yaĢ altı öğretmenlerin algılarına göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördükleri görülmüĢtür. Ayrıca her iki yaĢ gurubu öğretmenlerin tüm 

boyutlarda örgütlerini orta düzeyde sağlıklı gördükleri görülmüĢtür. BaĢarır (2011)  

yaptığı araĢtırmalara göre de, yaĢ değiĢkenine göre öğretmen algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma olmadığı görülmektedir. Dolayısıyla, bu 
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araĢtırmanın sonuçları alanyazında yapılmıĢ araĢtırma sonuçları ile farklılık 

göstermiĢtir. Buda bize öğretmenlerin yaĢı çok olanın yaĢı az olana göre örgütlerini 

daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, öğrenim durumuna göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; alt boyutların 

hiç birinde anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak, “akademik önem ve kaynak 

desteği” açısından lisans eğitimi gören öğretmenlerin, lisansüstü eğitimi gören 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Müdürün etkisi, öğretmen bağlılığı, mesleki liderlik ve kurumsal bütünlük 

boyutlarında ise lisansüstü eğitimi gören öğretmenlerin, lisans eğitimi gören 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri görülmektedir. Lisans mezunu 

öğretmenlerin, akademik önem ve kaynak desteği açısından örgütlerini “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri,  lisansüstü mezunları ise örgütlerini “alt düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Ayrıca müdürün etkisi, öğretmen bağlılığı, 

kurumsal bütünlük ve mesleki liderlik alt boyutlarının örgütlerini “orta düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Görkan (2006)  yaptığı araĢtırmalara göre de, 

öğrenim durumuna değiĢkenine göre öğretmen algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılaĢma olmadığı görülmektedir. Dolayısıyla, bu araĢtırmanın 

sonuçları alınyazında yapılmıĢ araĢtırma sonuçları ile paralellik göstermiĢtir. Buda 

bize lisans eğitimini alan öğretmenlerin lisansüstü eğitimi alan öğretmenlere göre 

örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, branĢlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda, “akademik önem ve 

öğretmen bağlılığı” alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Diğer 

alt boyutlarda ise anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Sosyal Bilimler branĢındaki 

öğretmenlerin, Fen Bilimleri ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki 

öğretmenlere göre akademik önem ve öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini daha 

çok sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, kurumsal bütünlük, müdürün 

etkisi ve mesleki liderlik açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri, 

diğer alt boyutların örgütlerinin sağlık açısından bakıĢının farklılık arz ettiği 

anlaĢılmaktadır.  
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Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, mesleki kıdeme göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda ,akademik 

önem,müdürün etkisi,kaynak desteği ve mesleki liderlik alt boyutlarında  anlamlı bir 

farklılık olduğu görülmüĢtür. Diğer alt boyutlarda ise anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Ancak, kadın öğretmenlerin, kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı 

alt boyutlarında erkek öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri, diğer 

alt boyutlarda ise erkek öğretmenler, kadın öğretmenlere göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördükleri görülmüĢtür. Ayrıca kadın ve erkek öğretmenlerin tüm boyutlarda 

örgütlerini orta düzeyde sağlıklı gördükleri görülmüĢtür. Buradan anlaĢılıyor ki 

kıdemli öğretmenlerin kıdemsiz öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. Mesleki kıdem artıkça mesleğin getirmiĢ olduğu 

yorgunlukla örgütleri konusunda hassasiyetlerinin azaldığı, buna karĢılık mesleki 

kıdem açısında daha geride olan öğretmenlerin örgütlerine karĢı daha idealist ve 

sorgulayıcı bir tavır takındıkları anlaĢılmıĢtır. 

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, yönetim stiline göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; kurumsal bütünlük 

hariç geri kalan bütün alt boyutlarında  anlamlı bir farklılık görülmüĢtür Buna göre, 

okul idaresinin Demokratik yönetim stiliyle yönetildiğini söyleyen öğretmenlerin, 

ilgisiz ve otoriter yönetim stiliyle yöneltildiğini söyleyen öğretmenlere göre 

örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Buradan anlaĢılıyor ki 

Demokratik yönetim sistemiyle yönetilen okulların daha sağlıklı oldukları 

anlaĢılmaktadır.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, karara katılma göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; kurumsal bütünlük 

hariç geri kalan bütün alt boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. Buna göre 

Evet yanıtını veren öğretmenlerin algıları, hayır yanıtını veren öğretmenlerin 

algılarına göre örgütlerini daha sağlıklı olduğu anlaĢılmaktadır. Bu da karara katılma 

ile okul yönetim stilinin demokratik sistemle yönetilmesinin paralellik arz ettiği, 

dolayısıyla demokratik sistemle yönetilen örgütlerin daha sağlıklı ve baĢarılı olduğu 

görülmektedir. Ayrıca okul idaresinin alacağı kararlar da öğretmenin görüĢüne 
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baĢvurması, okul idaresinin onu önemsediği ve alınan kararın uygulanmasında 

kendisinin payı olduğundan hem karara uyması hem de uygulamasında katkısı olur.    

  

5.1.3. Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutları DeğiĢkenlere Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Test Etmek Ġçin Yapılan Analizlere ĠliĢkin TartıĢmalar 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, cinsiyetine göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; uyum boyutu 

açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢ olup özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Buna göre Kadın öğretmenlerin 

uyum boyutu açısından erkek öğretmenlere göre örgütlerine daha fazla bağlı iken; 

erkek öğretmenler ise özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında kadın öğretmenlere 

göre  örgütlerine daha bağlı gördükleri görülmektedir.  

Çakır (2007) ve Cengiz (2000) ise, örgütsel bağlılığın tüm alt boyutlarında 

cinsiyete göre anlamlı bir fark olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır.Görkan (2006) yaptığı 

araĢtırmalara göre de, cinsiyet değiĢkenine göre öğretmen algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma olduğu anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, bu 

araĢtırmanın sonuçları alanyazında yapılmıĢ araĢtırma sonuçları ile paralellik 

göstermiĢtir. Ancak kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre kendilerini zayıf 

gördüklerinden dolayı örgütlerine daha bağlı oldukları görülmektedir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, yaĢlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; içselleĢtirme boyutu 

açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢ olup özdeĢleĢme ve uyum boyutlarında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Buna göre 31 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin algıları, 

30 yaĢ altı öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olmakla birlikte, her iki grubun 

bütün boyutlar açısından örgütlerini “orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

Kaya(2007),yas ilerledikçe, katılımcıların, özellikle, duygusal ve devamlılık 

bağlılıklarının arttığı görülmüĢtür. Yası ileri olan bireylerin duygusal bağlılıklarının, 
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genç iĢ görenlere göre daha yüksek olması, onların daha iyi ve üst düzey 

pozisyonlarda görev yapmalarına, örgüt üyeliklerini ispatlamıĢ olmalarına ve sonuçta 

iĢ doyumlarının, genç iĢ görenlere göre daha yüksek olmasına bağlanabilir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, öğrenim durumuna göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; tüm boyutlar 

yani, içselleĢtirme, özdeĢleĢme ve uyum boyutlarında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Ancak sıra ortalamalarına bakıldığında uyum boyutu açısından 

lisansüstü eğitim gören öğretmenlerin, lisans eğitimini alan öğretmenlere göre 

örgütlerine daha bağlı oldukları; özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları açısından 

lisans eğitim gören öğretmenlerin, lisansüstü eğitimini alan öğretmenlere göre 

örgütlerine daha bağlı oldukları anlaĢılmaktadır.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, branĢlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; özdeĢleĢme boyutu 

açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢ olup içselleĢtirme ve uyum boyutlarında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Buna göre uyum ve içselleĢtirme boyutlarında 

Güzel sanatlar/Özel yetenek diğer branĢlara göre örgütlerine daha bağlı oldukları, 

özdeĢleĢtirme boyutunda ise Sosyal Bilimler branĢına sahip olan öğretmenlerin 

örgütlerine daha bağlı oldukları görülmektedir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, mesleki kıdemlerine göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; içselleĢtirme 

ve özdeĢleĢme boyutu açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢ olup uyum 

boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak sıra ortalamalarına 

bakıldığında uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları yani tüm boyutlarda 11 yıl 

ve üzeri görev yapan öğretmenlerin, 10 yıl ve altında görev yapan öğretmenlere göre 

örgütlerine daha bağlı oldukları görülmektedir. Buda bize gösteriyor ki mesleki 

kıdem artıkça öğretmen okuluna daha bağlı oluyor. 

YaĢ ve kıdem arttıkça özellikle duygusal bağlılık düzeyi artmaktadır. 

Lawrence Hrebiniak ve Joseph Alutto 1972, 562 meslekleri ne olursa olsun daha 

genç ve daha az doyumlu iĢ görenlerin daha yüksek düzeyde is bırakma eğiliminde 

olduklarını, Morris ve Sherman'da (1981) daha ileri yasta daha az eğitim almıĢ ve 



 

 

94 

daha yüksek düzeyde yeterlik duygusu içinde olan iĢ görenlerin daha üst düzeyde 

örgütsel bağlılık gösterdiklerini saptamıĢlardır (Akt:Balay, 2000: 56). 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, okulların yönetim stiline 

göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutu açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢ olup 

uyum boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 

 Buna göre uyum ve içselleĢtirme boyutlarında Güzel sanatlar/Özel yetenek 

diğer branĢlara göre örgütlerine daha bağlı oldukları, özdeĢleĢtirme boyutunda ise 

Sosyal Bilimler branĢına sahip olan öğretmenlerin örgütlerine daha bağlı oldukları 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin mezun oldukları okul türü ile örgüsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Yani öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri mezun oldukları okul türüne göre değiĢim göstermemektedir. Çakır (2007) 

ve Zaman‟da (2006) araĢtırmalarında bu bulguyu destekler nitelikte verilere 

ulaĢmıĢtır. Çakır‟a göre (2007) ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin tüm alt boyutlarında öğretmenlerin öğrenim düzeyleri arasında anlamlı 

bir fark saptanmamıĢtır. Bu sonuca göre, farklı öğrenim düzeyine sahip 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri aynı seviyededir. Ancak KarakuĢ (2005) 

yukarıda ki bulguların aksine eğitim fakültesi mezunları öğretmenlik mesleğine, 

teknik eğitim fakültesi mezunlarının da çalıĢma grubuna adanma düzeyleri yüksek 

olduğunu, okula adanma düzeyinin ise teknik eğitim fakültesi mezunlarında düĢük 

olduğunu bulmuĢtur. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, okulda alınan bir kararda 

karara katılmaya göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen 

bulgularda; tüm boyutlar yani, içselleĢtirme, özdeĢleĢme ve uyum, boyutları 

açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. Buna göre, okulda alınacak bir kararda 

evet diyen öğretmenlerin hayır diyen öğretmenlere göre okullarına daha bağlı 

oldukları görülmektedir. 
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5.1.4. Örgütsel Sağlık ve  Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkilere ĠliĢkin 

TartıĢmalar 

AraĢtırmada, akademik önem ile kurumsal bütünlük arasında pozitif yönde ve 

anlamsız bir iliĢki varken, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı  ve 

mesleki liderlik  arasında ise pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki vardır. Kurumsal 

bütünlük ile müdürün etkisi , kaynak desteği ve mesleki liderlik arasında negatif 

yönde anlamsız bir iliĢki varken, öğretmen bağlılığı ile arasında ise pozitif yönde ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Müdürün etkisi ile kaynak desteği ,öğretmen bağlılığı  ve 

mesleki liderlik arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki vardır. Kaynak desteği ile 

öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik  arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki 

vardır. Öğretmen bağlılığı ile mesleki liderlik  arasında pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Bu bulgular, öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları arttığında örgütsel 

bağlılıkları arttığı Ģeklinde yorumlanabilir. Regresyon analizi sonuçları, 

öğretmenlerin örgütsel sağlık algılarının (akademik önem, kurumsal bütünlük, 

kaynak desteği, öğretmen bağlılığı, müdürün etkisi ve mesleki liderlik) onların 

örgütsel bağlılık algılarındaki değiĢimin %38‟ini açıkladığını göstermiĢtir. Yordayıcı 

değiĢken konumundaki örgütsel bağlılık boyutlarının örgütsel bağlılık üzerindeki 

önem sıraları sırasıyla müdürün etkisi, akedemik önem, öğretmen bağlılığı, kurumsal 

bütünlük, mesleki liderlik ve kaynak desteği Ģeklindedir. Ayrıca, kurumsal bütünlük 

ve müdürün etkisi değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı yordayıcıları  

iken, akademik önem, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik ise 

örgütsel bağlılığın anlamlı yordayıcısı olmadığı görülmüĢtür. Bu durum, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerindeki değiĢimin önemli ölçüde örgütsel 

sağlık algıları tarafından etkilendiğini ortaya koymuĢtur. Örgütsel sağlık algısı büyük 

ölçüde çevresel faktörler çerçevesinde Ģekillenen bir değiĢken olarak, örgüt içinde 

bireylerin tutum ve davranıĢları üzerinde etkili olmaktadır. Dolayısıyla, 

öğretmenlerin algıladıkları sağlık ile iliĢkili olarak örgütsel bağlılıkları 

etkilenmektedir. Ayrıca, bireylerin sağlıklı bir örgüte olma algıları ile iliĢkili olarak 

örgüte olan bağlılıkları etkilenmektedir. Ortaya çıkan bu sonuçlar, örgütsel sağlığın 

örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediğini ve örgütsel sağlığın örgütsel bağlılığı 
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yordadığını ortaya koymaktadır. Tüm bu sonuçlardan yola çıkarak, sağlıklı örgütlerin 

çalıĢanlarca çok önemsendiği, örgütsel faaliyet ve uygulamalarda sağlıklı bir yapı 

anlayıĢına yer verilmesinin örgütsel bağlılık baĢta olmak üzere çalıĢanların iĢle ilgili 

tutumlarında güçlü bir etkiye sahip olduğu söylenebilir. Sağlıklı bir örgüt tüm 

boyutlarıyla gerçek anlamda sağlandığında, çalıĢanlarda örgüte bağlılık 

kendiliğinden meydana gelecektir. Dolayısıyla, sağlıklı bir örgüt oluĢturmak yani  

daha verim alabilmek için örgütsel sağlılığı sağlamak gerekir.  

 

5.2. Öneriler  

 

 5.2.1. Uygulamacılar Ġçin Öneriler 

 

1. Milli Eğitim Bakanlığı, Ġl ve Ġlçe Milli Eğitim Müdürlükleri 

üniversitelerin ilgili bölümleriyle irtibata geçerek sağlıklı bir okul ortamının 

oluĢturulması ve öğretmenlerin okullarına daha bağlılıklarını artırabilmek için neler 

yapılabileceği konusunda görüĢ alıĢ veriĢinde bulunabilirler. 

2. Kadın öğretmenlerin, kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı 

boyutlarında erkek öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri, bu nedenle 

kadın öğretmenlerin mesleğine daha bağlı ve kurumun bütünlüğünden daha yararlı 

olduğundan bazı branĢ ve görevlerde kadın öğretmen alımına pozitif ayrımcılık 

yapılıp alımlarında öncelik tanımalıdır. 

3. YaĢı ilerleyen öğretmenlerin genç öğretmenlere göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördüklerinden yani genç öğretmenlerin daha idealist olduklarından kendi 

örgütlerini sağlıksız ve yaĢı ilerleyen öğretmenlere göre örgütlerine daha az bağlı 

olduğu görülmektedir. Bu da sağlıklı bir okul ve okuluna bağlılığı artırmak için genç 

öğretmenlerine yönelik, Milli Eğitim Bakanlığı tarafından hizmet içi eğitim 

programları düzenlenerek genç öğretmenleri yetiĢtirilmelidir. 

4. Öğretmenlerin sağlıklı bir okul ve bu okula bağlı olabilmesi için 

lisansüstü ve doktora eğitimine yönlendirmeli ve lisansüstü ve doktora öğrenimini 

gören öğretmenlere, yöneticiler, kolaylık sağlamalıdır. Bu konuda mevzuat temelinde 



 

 

97 

esneklik tanınmalı ve MEB tarafından maddi olarak teĢvik edici bir artıĢ 

sağlanmalıdır. 

5. Sağlıklı örgütlerin çalıĢanlarca çok önemsendiği, örgütsel faaliyet ve 

uygulamalarda sağlıklı bir yapı anlayıĢına yer verilmesinin örgütsel bağlılık baĢta 

olmak üzere çalıĢanların iĢle ilgili tutumlarında güçlü bir etkiye sahip olduğu 

söylenebilir. Sağlıklı bir örgüt tüm boyutlarıyla gerçek anlamda sağlandığında, 

çalıĢanlarda örgüte bağlılık kendiliğinden meydana gelecektir. Dolayısıyla, sağlıklı 

bir örgüt oluĢturmak yani daha verim alabilmek için örgütsel sağlılığı sağlamak 

gerekir.  

 

5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

 

 Bu çalıĢmanın bir benzeri ilkokul ve ortaokullarda çalıĢan  öğretmenlere 

uygulanabilir.  

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını artırmanın yolları üzerinde araĢtırma  

yapılabilir. 

 AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler Örgütsel sağlık ve Örgütsel bağlılık 

kavramının incelendiği ve bu araĢtırmadaki yöntemin dıĢında farklı bir metodun 

kullanıldığı çalıĢmaların yapılması, farklı bulguların elde edilmesine yardımcı 

olabilir. Deneysel yöntemle yapılacak çalıĢmalar yeni bakıĢ açıları ortaya koyabilir.  

 Bu çalıĢmanın bir benzeri diğer eğitim kurumlarında çalıĢan kadrolu 

öğretmenlere uygulanabilir.  

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını artırmanın yolları üzerinde araĢtırma 

yapılabilir. 
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EK-1 Örgütsel sağlık ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Anket) 

ORTAÖĞRETĠM ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL SAĞLIK VE 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

Değerli MeslektaĢım, Bu araĢtırma “Örgütsel sağlık ile Örgütsel Bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmak amacıyla Milli Eğitim bakanlığına bağlı Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 

öğretmenlere uygulanacaktır.” Bu ölçek aracılığıyla toplanacak veriler baĢka bir amaçla 

kesinlikle kullanılmayacaktır. Ölçeklere vereceğiniz samimi cevaplar ölçeklerin güvenirliliği 

açısından son derece önemlidir. Lütfen iĢaretlenmemiĢ ifade bırakmayanız ve her ifade için 

bir seçenek iĢaretleyiniz. Buna göre verilen ifadelere katılma düzeyi 1=Hiç Katılmıyorum, 

2=Az Katılıyorum, 3=Orta düzeyde katılıyorum,  4=Çok Katılıyorum ve 5=Tam Katılıyorum 

Ģeklinde sıralanmıĢtır. Bu ölçekler aracılığıyla elde edilecek bilgiler, yapılmakta olan 

bilimsel bir araĢtırma dıĢında hiçbir amaçla kullanılmayacaktır. AraĢtırmanın amacına 

ulaĢılabilmesi, ölçekte yer alan ifadeleri dikkatlice okumanıza ve içtenlikle yanıtlamanıza 

bağlıdır. Bu nedenle görüĢünüze en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. Ġlgi ve katkılarınız için 

Ģimdiden teĢekkür eder, saygılarımı sunarım.  

Metin ÇELEBĠ :Zirve Üniversitesi Yüksek Lisans Öğrencisi 

 KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

BÖLÜM I-KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz: Kadın *  +1,  Erkek [  ]2            

2. Yaşınız: 30 yaş ve altı *  +1, 31 yaş ve üzeri [  ]2  

3.Mezuniyetiniz : lisans [  ]1, Lisansüstü [  ]2 

4.Branşınızın ilgili olduğu alan: 

 Fen Bilimleri [  ]1,        Sosyal Bilimler [  ]2,        Güzel Sanatlar/Özel Yetenek [  ]3       

5.Mesleki kıdeminiz: 0-5 yıl  ve daha az [  ]1,                6-10 yıl *  +2,       11 yıl ve üzeri[  ]3                 

6.Okul yönetiminizin (kurumunuzun) ağırlıklı olarak yönetim stili size göre nasıldır?  

Demokratik*  +1,     İlgisiz*  +2,    Otoriter*  +3            

7. Kurumunuzda herhangi bir konuda karar alınırken öğretmenlerin  görüşüne başvuruluyor mu? 

Evet*  +1,       Hayır  *  +2   
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ÖRGÜTSEL SAĞLIK ÖLÇEĞĠ (ÖSÖ)- ĠFADELER 
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1. Ġyi not alan öğrencileri diğer öğrenciler takdir eder./BaĢarılı çalıĢanı diğerleri takdir eder.      

2. Öğretmenler sınıf performansının artması için yüksek standartlar ortaya koyar.      

3. Öğrenciler sınıfta öğretimi iĢ birliği içinde yaparlar./Personel iĢbirliği içinde çalıĢır.      

4. Öğrenciler  yaptıkları iĢi "öğrendikleri konuları, faaliyetleri" geliĢtirmek için çok çalıĢırlar.      

5. Okul akademik performans  için yüksek standartlar ortaya koyar.      

6. Öğretmenler kendilerini öğrencilerine adarlar.      

7. Öğretmenlerin mesleklerinde mükemmelliğe ulaĢmaları için yaptıkları çalıĢmalarda okul  yönetimi 
onları destekler ve cesaretlendirir. 

     

8. Öğrenciler ödevlerini yapmazlar./Personel görevlerini tam anlamıyla yapmaz.      

9. Öğrenim (kurum) ortamı düzenli ve kurallıdır.      

10. Öğretmenler öğrencilerle (personelle) ilgili yüksek beklentilere sahiptir.      

11. Öğrenciler iyi not alabilmek için ek çalıĢma yaparlar./Personel ek çalıĢma yapar.      

12. Okul aile birliği (kurum paydaĢları) okul yönetimi üzerinde etkilidir.      

13. Okul halkın isteklerine açıktır.      

14. Müdür üstleri tarafından engellenebilir.      

15. Öğretmenler okulun  çevresinden gelen toplumsal baskıyı hissederler.      

16. Okul kurum dıĢı baskılardan kolayca yara alabilir.      

17. Okul  çevresinden gelen istekler eğitim programları  ile tutarlı olmasa bile okul tarafından kabul 
edilir. 

     

18. Okul koruma derneği ve okul aile birliğinde görevli olan etkili veliler okul  politikalarını 

değiĢtirebilir. 

     

19. Okul , öğretmenleri makul olmayan veli (kurum paydaĢları) ve çevrenin isteklerinden korur.      

20. Müdür öğretmenlerin hatalarını düzeltir.      

21. Müdür okulun geliĢmesi için öğretmenlerin (personelin)  ne istediğini bilir.      

22. Müdür okula  iliĢkin belirli performans standartlarını korur.      

23. Müdür ciddi değerlendirmeler yapar.      

24. Sınıfta  ek materyaller kullanmak için mevcuttur.      

25. Öğretmenler  öğretim (iĢ) için gerekli malzemeleri okul  içerisinden temin eder.      

26. Eğer istenirse okulda (kurumda) ekstra eğitim (iĢ) araç ve gereçlerine ulaĢmak mümkündür.      

27. Öğretmenler gerekli eğitim (iĢ) materyallerine ulaĢırlar.      

28. Öğretmenlerin  kullanımı için sınıf içerisinde yeterli malzeme vardır.      

29. Müdür öğretmenler  ve üstleri arasında bir denge unsurudur.      

30. Müdür üstlerinin hareketlerini etkileyebilme kabiliyetine sahiptir.      

31. Müdür üstlerinden her istediğini alır.      

32. Üstleri müdürün tavsiyelerine ciddi önem verir.      

33. Öğretmenler birbirlerine karĢı ilgisizdir.      

34. Öğretmenler her fırsatta okullarından gurur duyduklarını ifade ederler.      

35. Öğretmenler birbirlerine karĢı olumlu arkadaĢlık gösterirler.      

36. Öğretmenler okulla bütünleĢir.      

37. Bu okuldaki öğretmenler (personel)  birbirlerini severler.      

38. Öğretmenler mesleklerini istekle yaparlar.      

39. Müdür sınıf (iĢ) konularını öğretmenler (personel) ile tartıĢır.      

40. Müdür öğretmenlerin sorunlarını dinler ve kabul eder.      

41. Müdür okulda  çalıĢan bütün personelin kiĢisel refaha kavuĢmalarını amaç edinir.      

42. Müdür öğretmenleri kendisi ile eĢit görür ve davranır.      

43. Müdür kendisine iletilen konuların her yönünü araĢtırır ve konuya iliĢkin baĢka fikirlerin de var 
olabileceğini kabul eder. 

     

44. Müdür öğretmenlere saygısını göstermek için her konudaki önceliği öğretmenlere  verir.      
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Uyum Boyutu 

1.Bu kurumdaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılarla yapıyorum.      

2.Bu kurumda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum.      

3.Emek ve birikimlerim bu kurumdan ayrılmamı engelliyor.      

4.Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı olduğunu 

düĢünüyorum. 

     

5.Bu kuruma uyum sağlamada güçlük çekiyorum.      

6.Bu kurumun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.      

7.Bu kurumda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum.      

8.Bu kurumda yönetimin beni kuruma bağlama çabalarından rahatsızlık duyuyorum.      

ÖzdeĢleĢme Boyutu 

9.Bu kurumun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum.      

10.Bu kurumun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.      

11.Bu kurumun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı sağladığı 

kanısındayım. 

     

12.Bu kurum iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye özendiriyor.      

13.Bu kurumun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam sağladığını 

düĢünüyorum. 

     

14.ÇalıĢma arkadaĢlarımla kurum dıĢında da sık sık birlikte oluyorum.      

15.BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu kurumda çalıĢmayı yeğliyorum.      

16.Bu kurumda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime inanıyorum.      

ĠçselleĢtirme Boyutu 

17.Kurumumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba gösteriyorum.      

18.Bu kurumun geleceğini gerçekten düĢünüyorum.      

19.Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum.      

20.Kurumuma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayarım.      

21.Zamanımın çoğunu kurumuma iliĢkin etkinlikler dolduruyor.      

22.Kurumumun değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir.      

23.Kurumumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum.      

24.Kurumumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım.      

25.Kurumum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum      

26.Kurumumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.      

27.Kurumumun yararı için her türlü fedakârlığı yaparım.      
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EK-2 Ölçek (Anket) AraĢtırma Ġzni 
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Ek 3. ÖzgeçmiĢ 

ÖZGEÇMĠġ 

Adı Soyadı  :Metin ÇELEBĠ 

Sürekli Adresi  :Altıok Mahallesi 606. Sokak no:26/18      

BĠSMĠL/DĠYARBAKIR  

Doğum Yeri ve Yılı   :Bismil -1977 

Medeni Durumu :Evli 

Çocuk sayısı   :iki kız bir erkek çocuk sahibi 

Yabancı Dili  :Ġngilizce 

Ġlkokul  :Tepe Bucağı Ġlkokulu 1989 

Ortaokul   :Tepe Bucağı ortaokulu 1992 

Ortaöğretim  :Bismil Lisesi 1996 

Lisans   :Dicle Üniversitesi Ziya Gökalp Eğitim Fakültesi  

Ġlköğretim Matematik Öğretmenliği 2002 

Yüksek Lisans  :Zirve Üniversitesi Sosyal Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi 

TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi Ana Bilim Dalı 

ÇalıĢma Hayatı :ÇüngüĢ Atatürk Ġlköğretim Okulu Öğretmen- 2002-2004 

Diyarbakır/Bismil Eğitim ġehitleri Ġlköğretim Okulu Asker 

Öğretmen-2004-2005 

Diyarbakır/Bismil ġair Cahit Sıtkı Tarancı Lisesi Müdür 

Yardımcısı ve Müdür 2005-2010 

Diyarbakır/Bismil KurtuluĢ Ġlköğr.Okulu Öğretmen 2010-2012 
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2012-2013 
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